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    ABSTRACT 
 
Human resource is one of the most important resources to determine the success or 
failure of an organization, because it is one of the key factors in the organization even as a 
planner, implementer and activator in achieving organizational goals. This study aims to 
analyze whether emotion management and motivation have a significant effect on work spirit 
through spirituality as an intervening variable. The population of this research is the 
employees of the Aminah Hospital, Blitar City, with occupations in the management, medical 
and non-medical fields. The samples taken were 171 respondents, with the analytical tool 
used was SPSS. The results showed that emotion management had a significant effect on 
spirituality and motivation had a significant effect on spirituality. Then, emotion management 
has a significant effect on work spirit, motivation has a significant effect on work spirit, 
spirituality has a significant effect on work spirit. Furthermore, spirituality mediates emotion 
management has a significant effect on work spirit and spirituality mediates motivation has a 
significant effect on work spirit. 
 





PENGARUH MANAJEMEN EMOSI DAN MOTIVASI TERHADAP 
SEMANGAT KERJA DENGAN SPIRITUALITAS SEBAGAI 
VARIABEL INTERVENING 
 








2Mahasiswa Program Studi Magister Manajemen, Universitas Muhammadiyah 
Malang,e-mail: cesarsyuhada@live.com  
2
Pembimbing I Program Studi Magister Manajemen, Universitas Muhammadiyah 
Malang, e-mail: jetto@umm.ac.id  
3
Pembimbing II Program Studi Magister Manajemen, Universitas Muhammadiyah 






Sumber daya manusia adalah salah satu sumber daya yang paling 
menentukan sukses tidaknya suatu organisasi karena merupakan salah satu faktor utama 
dalam organisasi bahkan sebagai perencana, pelaksana sekaligus penggerak dalam 
mencapai tujuan organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis apakah manajemen 
emosi dan motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap semangat kerja melalui 
spiritualitas sebagai variabel intervening. Populasi penelitian ini karyawan RSU Aminah 
Kota Blitar dengan golongan pekerjaan bidang manajemen, medis, maupun non medis. 
Sampel yang diambil berjumlah 171 responden, dengan alat analisis yang dipergunakan 
adalah SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa manajemen emosi berpengaruh 
signifikan terhadap spiritualitas dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap spiritualitas. 
Kemudian, manajemen emosi berpengaruh signifikan terhadap semangat kerja, motivasi 
berpengaruh signifikan terhadap semangat kerja, spiritualitas berpengaruh signifikan 
terhadap semangat kerja. Selanjutnya, spiritualitas memediasi manajemen emosi 
berpengaruh signifikan terhadap semangat kerja dan spiritualitas memediasi motivasi 
berpengaruh signifikan terhadap semangat kerja. 
 
 








1.1. Latar Belakang Penelitian 
Sumber daya manusia merupakan salah satu sumber daya yang paling 
menentukan sukses tidaknya suatu organisasi. Namun, dalam praktik kenyataannya sehari-hari, 
dalam kegiatan organisasi seringkali ditemukan kesulitan dalam mengatur rendahnya semangat 
kerja yang dihasilkan karyawan. Foster (2011) mengatakan bahwa organisasi dapat beroperasi 
secara efektif apabila didukung oleh departemen Sumber Daya Manusia (SDM). Penanganan 
terhadap kurang optimalnya kualitas semangat kerja karyawan adalah salah satu masalah 
kompleks yang dihadapi saat ini. Menurut Arista Agustiana (2009), dewasa kini, apabila dilihat 
dari kemampuan intelektualnya maupun keterampilan teknis yang dimilikinya, kemampuan 
sumber daya manusia yang masih rendah juga dapat ditemukan di dalam institusi Rumah Sakit. 
Karenanya harus dipastikan sumber daya yang ada harus dikelola dengan sebaik mungkin agar 
mampu memberi kontribusi secara optimal.  
Dalam Undang-Undang Nomor 44 Tahun 2009 Tentang Rumah Sakit, Pasal 29 huruf b 
menyebutkan bahwa rumah sakit wajib memberikan pelayanan kesehatan yang aman, bermutu, 
anti diskriminasi dan efektif dengan mengedepankan kepuasan pasien berdasarkan standar 
layanan rumah sakit. Lebih lanjut, pada Pasal 40 ayat (1) dinyatakan bahwa dalam upaya 
peningkatan mutu pelayanan rumah sakit wajib melakukan akreditasi secara berkala setidaknya 
setiap tiga tahun sekali. Melihat dari fungsinya yang begitu besar, alangkah lebih baiknya Rumah 
sakit hendaknya senantiasa meningkatkan mutu pelayanan sesuai dengan harapan pelanggan 




Berbicara mengenai upaya dalam meningkatkan mutu pelayanan, tentu tidak terlepas dari 
aspek semangat kerja. Novianingsih (2013; 43) mengatakan semangat kerja merupakan suatu 
sikap emosional yang menyenangkan dan membuat karyawan dapat lebih mencintai 
pekerjaannya. Perusahaan yang dalam konteks ini adalah Rumah Sakit, harus berusaha ekstra 
agar berbagai macam faktor-faktor semangat kerja terpenuhi secara maksimal, oleh karenanya ke 
depan sangatlah penting membuat suatu bentuk model yang membahas secara dalam mengenai 
semangat kerja beserta variabel-variabel yang mempengaruhinya. Sehubungan dengan hal 
tersebut, amat disarankan untuk melakukan analisis faktor pembentuk semangat kerja, adapun 
faktor-faktor pembentuk semangat kerja yang dibahas dalam penelitian disini adalah berupa 
manajemen emosi, motivasi, dan spiritualitas.  
Pentingnya variabel manajemen emosi untuk diteliti adalah bahwa pengelolaan emosi 
sangat penting dilakukan dalam menghadapi suatu masalah karena dalam memecahkan suatu 
masalah harus disertai dengan emosi yang benar-benar terkontrol. Yingying Zhou, et al. (2017)  
menyatakan bahwa,  inti dari manajemen emosi adalah untuk memecahkan masalah kontradiksi 
dan mengubah masalah yang tidak kompatibel menjadi masalah yang kompatibel.  
Sedangkan variabel motivasi sendiri adalah dorongan atau perangsang yang membuat 
seseorang melakukan pekerjaan yang diinginkannya dengan rela tanpa merasa terpaksa, 
sehingga menciptakan adanya semangat kerja dan pekerjaan yang dilakukan berjalan dengan 
baik atau menghasilkan sesuatu yang memuaskan. Menurut Joanna Pardoe (2018), motivasi juga 
diperlukan untuk dapat bertindak terhadap perubahan iklim, dikombinasikan dengan kapasitas 
untuk membuat keputusan dan menerapkan sumber daya untuk program.  
Dan spiritualitas juga penting untuk diteliti, sebab dapat menciptakan semangat kerja 
yang unggul karena adanya kesadaran yang tinggi dari karyawan untuk memotivasi diri sendiri. 




membantu kalangan profesional dalam menciptakan lingkungan kerja etis yang menganut 
keadilan dan spiritualitas untuk kesejahteraan karyawan, organisasi, dan masyarakat pada 
umumnya. Dalam penelitian ini, spiritualitas sendirinya digunakan sebagai variabel intervening. 
Landasan teori yang digunakan adalah menurut Ashmos & Duchon (2005) dimana spiritualitas 
work place theory atau spiritualitas kerja didefinisikan sebagai suatu kerja yang mengakui 
bahwasanya karyawan juga memiliki kehidupan batin yang memelihara dan dipelihara oleh 
pekerjaan dalam konteks komunitas. 
Rumah Sakit Umum Aminah merupakan salah satu Amal Usaha Muhammadiyah yang 
terletak di Jalan Veteran no. 39, Kota Blitar. Dalam penelitian ini, telah ditemukan beberapa 
fenomena gap pada Rumah Sakit Umum Aminah. Adapun pengertian dari fenomena gap sendiri 
adalah pengamatan fenomena bisnis dari data empirik (data lapangan) pada perusahaan atau 
industri obyek penelitian. Fenomena Gap membahas perbedaan antara keadaan yang sebenarnya 
di lapangan dengan apa yang diharapkan. Dalam Fenomena Gap, terdapat suatu kesenjangan 
antara sesuatu yang diharapkan berbeda dengan fakta di lapangan. 
Pada segi manajemen emosi karyawan, didapatkan bahwa kompetensi karyawan dalam 
memotivasi diri sendiri dari waktu ke waktu, keberhasilan atau keberuntungan dalam organisasi, 
serta kemampuan untuk tegas, ramah, sosial, hangat, mampu menyesuaikan diri, dan mandiri 
dinilai sudah baik. Tetapi kompetensi karyawan dalam menyelesaikan konflik internal maupun 
konflik eksternal serta kemampuan karyawan dalam membaca dan memahami perasaan orang 
lain secara efektif masih dinilai kurang. 
Pada segi motivasi karyawan, kebutuhan keberadaan untuk melangsungkan kehidupan 
sehari-hari, kebutuhan berhubungan dengan orang lain, serta kebutuhan pertumbuhan untuk 






Pada segi spiritualitas karyawan, didapatkan bahwa karyawan dalam menjalankan 
kegiatan berdo’a, melakukan kegiatan berdzikir, serta melakukan kegiatan beramal sehari-hari 
sudah dinilai baik. Kemudian, karyawan dalam melakukan kegiatan membaca Al-Qur’an dan 
melakukan kegiatan puasa sehari-hari dinilai sangat baik. 
Pada segi semangat kerja karyawan dalam lingkungan organisasi, hubungan harmonis 
antara pimpinan dan bawahan, suasana dan iklim kerja yang bersahabat dengan anggota 
organisasi, rasa pemanfaatan bagi tercapainya tujuan organisasi, serta ketenangan jiwa dalam 
menjalankan pekerjaan juga dinilai sudah baik. 
Hasil penelitian yang berbeda-beda juga menunjukkan adanya research gap mengenai 
pengaruh manajemen emosi, motivasi, spiritualitas, terhadap semangat kerja. Hasil penelitian 
sebelumnya yang telah dilakukan antara lain: 
1. Che Haslina Abdullah, et al. (2013), menyatakan bahwa manajemen emosi 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap semangat kerja. Sedangkan menurut Novitasari 
(2003:108) menyatakan bahwa manajemen emosi seperti mengelola stress kerja, tidak 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap semangat kerja yang berujung pada perbaikan 
tingkat kinerja. 
2.   Fatma (2012), Abdul Naser (2012), menyatakan bahwa motivasi mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap semangat kerja. Sedangkan menurut Agostinho Dos Santos 
Gonçalves, Calisto Moreira (2017) menyatakan bahwa motivasi hanya memiliki pengaruh 
parsial terhadap semangat kerja. 
3. Lisda Rahmasari (2012), Adjie Sapta (2013), menyatakan bahwa spiritualitas 




tingkat kinerja. Sedangkan menurut Zainul Arifin (2017), menyatakan bahwa spiritulitas tidak 
memiliki pengaruh signifikan yang besar terhadap semangat kerja. 
Berdasarkan fenomena dan riset yang ada di atas dengan melibatkan variabel manajemen 
emosi, motivasi, spiritualitas, dan semangat kerja, maka peneliti tertarik untuk meneliti tentang 
“Pengaruh Manajemen Emosi dan Motivasi Terhadap Semangat Kerja Dengan 
Spiritualitas Sebagai Variabel Intervening”. 
 
1.2. Perumusan Masalah 
Sehubungan dengan adanya masalah di atas, yaitu adanya research gap, maka  
dirumuskan pertanyaan sebagai berikut: 
1. Apakah manajemen emosi berpengaruh terhadap spiritualitas? 
2. Apakah motivasi berpengaruh terhadap spiritualitas? 
3. Apakah manajemen emosi berpengaruh terhadap semangat kerja? 
4. Apakah motivasi berpengaruh terhadap semangat kerja? 
5. Apakah spiritualitas berpengaruh terhadap semangat kerja? 
6. Apakah manajemen emosi berpengaruh terhadap semangat kerja dengan 
spiritualitas sebagai variabel intervening? 
7. Apakah motivasi berpengaruh terhadap semangat kerja dengan spiritualitas 
sebagai variabel intervening? 
1.3. Tujuan Penelitian 
Tujuan yang ingin dicapai dari proses penelitian ini adalah: 
1.  Untuk menguji pengaruh manajemen emosi terhadap spiritualitas pada karyawan 




2.  Untuk menguji pengaruh motivasi terhadap spiritualitas pada karyawan RSU Aminah 
Kota Blitar. 
3.  Untuk menguji pengaruh manajemen emosi terhadap semangat kerja pada karyawan 
RSU Aminah Kota Blitar. 
4.  Untuk menguji pengaruh motivasi terhadap semangat kerja pada karyawan RSU 
Aminah Kota Blitar. 
5.  Untuk menguji pengaruh spiritualitas terhadap semangat kerja pada karyawan RSU 
Aminah Kota Blitar. 
  6.  Untuk menguji pengaruh manajemen emosi terhadap semangat kerja dengan 
spiritualitas sebagai pemediasi pada karyawan RSU Aminah Kota Blitar. 
7.  Untuk menguji pengaruh motivasi terhadap semangat kerja dengan spiritualitas 
sebagai pemediasi pada karyawan RSU Aminah Kota Blitar. 
1.4. Manfaat Penelitian 
Manfaat dari penelitian ini adalah: 
1. Manfaat Praktis 
a. Bagi Rumah Sakit Umum Aminah Kota Blitar 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan bahan evaluasi bagi 
RSU Aminah Kota Blitar untuk mengetahui, sebarapa berpengaruhnya 
manajemen emosi, motivasi, spiritualitas, terhadap semangat kerja dalam 
perusahaan supaya lebih kompetitif lagi, terutama dalam pengelolaan SDM 
(Sumber Daya Manusia) perusahaan beserta kebijakannya. 
b. Bagi Peneliti Selanjutnya 
Penelitian ini diharapkan dapat memperluas cakrawala pengetahuan tentang 






2.1.  Manajemen Emosi 
 Manajemen Emosi merupakan pengelolaan emosi diri kita dalam menghadapi suatu 
masalah. Pengelolaan emosi tersebut sangat penting kita lakukan dalam menghadapi suatu 
masalah karena dalam memecahkan suatu masalah harus disertai dengan emosi yang benar-benar 
terkontrol. Banyak orang yang kurang bisa mengontrol emosi pada saat menyelesaikan masalah 
dan ujung-ujungnya masalah yang seharusnya di selesaikan malah menjadi tambah rumit dan 
sulit untuk diselesaikan. Dalam hal ini emosi dan pengaturannya sangat berperan sekali bagi 
masing-masing individu. 
Daniel Goleman (1995) dalam bukunya, “Emotional Intelligence”, emosi terkait dengan 
suatu perasaan individu dan pikiran-pikiran khasnya dan serangkaian kecenderungan untuk 
bertindak. Sedangkan menurut Anthony Robbins (penulis Awaken the Giant Within) 
menerjemahkan emosi sebagai suatu sinyal untuk melakukan suatu tindakan. Disini ia melihat 
bahwa emosi bukan akibat atau sekedar respon, tetapi justru sinyal untuk kita melakukan 
sesuatu. Jadi dalam hal ini ada unsur yang membuat kita condong melakukan tindakan atas 
dorongan emosi yang kita miliki. Sehingga pada akhirnya kita dapat bereaksi atau merasakan 
perasaan hati / emosi karena kejadian yang terjadi pada diri kita. 
Kedepannya, sebagai bentuk upaya dalam pengelolaan emosi diri ketika menghadapi 
suatu masalah, dapat dilakukan dengan mendapatkan pelatihan langsung dalam mengendalikan 
amarah melalui skenario-skenario peragaan, seperti diejek, yang dapat membuat mereka marah. 
Salah satu keterampilan utama untuk mengendalikan amarah adalah memantau perasaan – 




sewaktu mereka marah, dan mengartikan perasaan itu sebagai isyarat untuk berhenti dan 
mempertimbangkan apa yang akan dilakukan selanjutnya, bukannya langsung menyerang.  
Sedangkan penelitian lain, menyebutkan bahwa pengendalian emosi di tempat kerja atau 
Emotional  labor sendiri adalah kemampuan individu untuk mengelola perasaannya agar wajah 
dan gerak-geriknya yang terlihat publik dapat menimbulkan perasaan tertentu pula pada orang 
lain (Chaplin, 2006; Wharton, 2009). Dalam kaitannya dengan manajemen emosi, pengendalian 
emosi yang buruk dapat berdampak negatif terhadap karyawan secara langsung, seperti berupa 
stres, burnout, absensi yang tinggi, dan ketidakpuasan kerja karena terlalu sering menekan emosi 
negatifnya (Hochschild, 2012). Hal ini terjadi pada sebagian karyawan yang mengalami 
kesulitan untuk meregulasi emosinya dan merasa tertekan karena harus selalu berekspresi positif. 
Manajemen emosi sendiri sejatinya mengacu pada setiap proses yang memengaruhi 
intensitas emosional dari waktu ke waktu dan memengaruhi apakah, kapan, dan bagaimana 
mengalami dan mengekspresikan emosi positif atau negatif (Gross, 1998, 2013; Gross dan 
Thompson, 2007). Individu dapat mengatur emosi mereka dengan cara yang berbeda, tetapi 
cenderung menggunakan strategi yang sama secara otomatis dengan sedikit kesadaran atau 
musyawarah (Gross dan John, 2003). 
 
2.2.  Motivasi 
Samsudin (2009: 281) menjelaskan bahwa motivasi adalah suatu proses mempengaruhi 
atau mendorong seseorang atau sebuah kelompok kerja agar mereka mau melaksanakan sesuatu 
yang telah diputuskan. Sedangkan Liang Gie dalam Samsudin menyatakan bahwa motivasi 
adalah serangkaian kegiatan yang dilakukan oleh seorang manajer dalam memberikan inspirasi, 
semangat dan dorongan kepada orang lain, yang dalam hal ini karyawannya, untuk mengambil 




 Siagian (2009: 102), menjelaskan bahwa motivasi adalah suatu manifestasi daya 
dorong seseorang untuk memberikan kontribusi nyata demi tercapainya tujuan organisasi. 
Sedangkan Edwin B. Flippo dalam Hasibuan (2010: 143) menjelaskan motivasi sebagai suatu 
kemampuan dalam mengarahkan pegawai, sehingga tujuan organisasi dan keinginan para 
pegawai sekaligus dapat tercapai 
Berdasarkan uraian diatas, dapat ditarik suatu kesimpulan bahwa motivasi adalah 
dorongan atau perangsang yang membuat seseorang melakukan pekerjaan yang diinginkannya 
dengan rela tanpa merasa terpaksa, sehingga pekerjaan yang dilakukan berjalan dengan baik atau 
menghasilkan sesuatu yang memuaskan.  
 Sunyoto  (2013:  13-17) menjelaskan bahwa faktor-faktor dalam motivasi ada tujuh, 
yaitu : 
1. Promosi 
2. Prestasi Kerja 
3. Pekerjaan itu sendiri. 
4. Penghargaan 
5. Tanggung Jawab 
6. Pengakuan 
7. Keberhasilan dalam Bekerja 
Adapun dalam penelitian ini, penulis menggunakan teori motivasi dengan pendekatan 
Teori Motivasi Herzberg. Teori Herzberg dikenal masyarakat sebagai Teori M-H atau Teori Dua 
Faktor. Teori ini menjelaskan bagaimana seorang manajer bisa mengendalikan faktor-faktor 
yang dapat memberikan kepuasan kerja ataupun tidak. Berdasarkan penelitian yang ada, dua 




Motivasi disini sebagai faktor dari sumber kepuasan kerja seperti prestasi, tanggung jawab, dan 
penghargaan. Adapun penjelasannya dapat dilihat dalam gambar berikut : 
Gambar 2.1. 









Salah satu tren yang terjadi pada zaman millennial dewasa ini adalah perubahan 
lingkungan sosisal yang bergerak begitu cepat. Sementara dampak dari perubahan lingkungan 
yang cepat dapat mengakibatkan manusia semakin terjebak ke dalam kebenaran-kebenaran 
semu. Hal ini dikarenakan hampir semua aspek kehidupan yang ada sekarang hanya diukur 
berdasarkan materi. Pada akhirnya manusia sekarang semakin berlomba-lomba dalam 
meningkatkan aspek materi mereka dan cenderung mengesampingkan aspek spiritualitas. Dan 
pada hakikatnya, aspek spiritualitas atau hati merupakan suatu cerminan tingkah laku (akhlak) 






Yang maksudnya: Telah di ceritakan kepada kami, Abu Nuaim, dia berkata, Zakaria 
telah menceritakan kepada kami, dari Amir dia berkata "Aku mendengar Naiman bin Basir 
bahwa Rasulullah SAW bersabda” : “Ketahuilah sesungguhnya ada segumpal daging di dalam 
tubuh manusia, jika ia baik maka akan baiklah seluruh jasadnya, jika ia rusak maka akan 
rusaklah seluruh jasadnya. Ketahuilah itu sebenarnya adalah hati.” (H.R. Al-Bukhari). 
Jadi dapat disimpulkan, ujung dari berbagai masalah pada diri manusia zaman sekarang 
ini adalah lemahnya aspek spiritual dalam diri seseorang. Sehingga spiritualitas menjadi penting 
dalam kehidupan manusia karena memiliki pengaruh kepada kondisi kejiwaan seseorang yang 
dapat mempengaruhi perubahan mental maupun emosional manusia. Oleh karenanya perlu 
adanya pengelolaan spiritual yang baik, untuk mendapatkan suatu kedamaian dan kebahagiaan 
dalam menjalani hidup. 
Menurut Aldi Abdul Ghofar (2018), definisi spiritual sendiri mengacu pada sebuah 
proses perjalanan ke dalam diri (inner journey) menuju kesadaran yang paling dalam dari 
eksistensi diri manusia yang disebut dengan kesadaran fitrah, yakni kesadaran akan Tuhan 
sebagai Pencipta, Pemelihara, dan Pengatur seluruh alam, sehingga dengan kesadaran ini 
menjadi sumber kearifan baru (wisdom), yang membangkitkan pola pikir dan nilai-nilai 
kehidupan yang lurus, serta sikap-sikap dan perilaku luhur yang mendorong inovasi dan 
meningkatkan produktivitas, melahirkan kinerja unggul, dan membuat hasil-hasil terbaik. 
Ary Ginanjar Agustian (2009), menjelaskan bahwa kecerdasan Emosi akan terbimbing 
oleh kecerdasan spiritual yang didasari dengan seberapa dekat hubungan antara manusia dengan 
Tuhannya, hingga seseorang mampu mengenali dan memahami perasaannya sendiri, dan juga 
perasaan orang lain, memotivasi diri, mengelola emosi dalam berhubungan dengan orang lain. 




untuk bisa memahami makna (meaning) dan nilai (value) tertinggi dalam kehidupan serta tujuan 
(vision) paling mendasar dalam kehidupannya 
Terlepas dari apa bentuknya, di lingkungan perusahaan dipandang penting untuk 
memasukkan dimensi spiritual ini di dalam menjalankan kegiatan bisnis. Dengan pendekatan 
yang berbeda, Campuzano (2009) menjelaskan model spiritual organisasi bisnis dengan 
membedakan 3 tingkatan elemen yang meliputi “Metrik Sistem Kinerja”, “Spirituality Quotient” 
dan “Kepemimpinan Spiritual”. Pada model ini dijelaskan bahwa tingkatan tertinggi pada 
spiritualisasi perusahaan adalah menciptakan kinerja yang unggul karena adanya kesadaran yang 
tinggi dari karyawan untuk memotivasi diri dalam meningkatkan semangat kerjanya.  
Gambar 2.2. 







2.4. Semangat Kerja 
Menurut Moekijat (2000), semangat kerja adalah kemampuan sekelompok orang untuk 
bekerjasama dengan giat dan konsekuen dalam mencapai tujuan bersama. Sedangkan menurut 
Nitisemito (2010), dengan meningkatnya semangat dan gairah kerja, maka pekerjaan akan lebih 
cepat diselesaikan dan semua pengaruh buruk dari menurunnya semangat kerja seperti absensi 




kerja. Richard M. Steers (2005) menyatakan bahwa semangat kerja adalah sebuah perasaan 
terikat yang menyebabkan kecenderungan anggota organisasi untuk berusaha lebih keras dalam 
mencapai tujuan dan sasaran organisasi. Dalam agama Islam sendiri, sudah dijelaskan secara 
baik bahwa setiap umat muslim hendaknya memiliki semangat dalam bekerja, sebagaimana 




Yang maksudnya: kita diminta oleh Allah untuk bekerja, maka Allah dan Rasul-Nya 
serta orang-orang mu’min akan melihat pekerjaan kita, dan sesungguhnya kita akan 
dikembalikan lagi kepada Allah Yang Maha Mengetahui, lalu apa yang telah kita kerjakan maka 




2.5. Kerangka Konseptual dan Hipotesis 
Kerangka konseptual pada penelitian ini dapat dijelaskan sebagai berikut : 
Gambar 2.3. 





Hipotesis 1 : Manajemen Emosi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Spiritualitas 
Hipotesis 2 : Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Spiritualitas 
Hipotesis 3 : Manajemen Emosi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Semangat Kerja 
Hipotesis 4 : Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Semangat Kerja 
Hipotesis 5 : Spiritualitas berpengaruh positif dan signifikan terhadap Semangat 
Kerja 
Hipotesis 6 : Manajemen Emosi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Semangat Kerja dengan Spiritualitas sebagai variabel intervening 
Hipotesis 7 : Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Semangat Kerja 



















3.1. Jenis Penelitian 
Penelitian ini menggunakan jenis Penelitian Eksplanatori (Explanatory Research). 
Penelitian Eksplanatori adalah penelitian yang ditujukan untuk menguji sebuah teori atau 
hipotesis. Hasilnya dapat memperkuat atau bahkan mungkin menolak teori atau hipotesis dari 
hasil penelitian yang ada sebelumnya. Penelitian eksplanatori disebut juga penelitian kausal. 
Adapun definisi penelitian eksplanatori (Explanatory Research) dari berbagai pakar antara 
lain : 
Menurut Cooper dan Schindler, (2011:11) penelitian eksplanatori (Explanatory 
Research) adalah penelitian yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan antara variabel dan 
fenomena penelitian . 
Menurut Sugiyono (2004 : 56) penelitian eksplanatori (Explanatory Research) 
merupakan penelitian menjelaskan hubungan kausal antara variabel independen terhadap 
variabel dependen. 
Dapat disimpulkan, penelitian eksplanatoris adalah penelitian yang menjelaskan suatu 
fenomena sosial khusus tentang mengapa (why) dan bagaimana (how) sesuatu terjadi. 
 
3.2. Populasi, Sampel Penelitian, dan Teknik Sampling 
Populasi yang diteliti adalah seluruh karyawan pada RSU Aminah Kota Blitar yang 
berjumlah sebanyak 300 orang tersebut kemudian sebagiannya dijadikan sampel dalam 
penelitian ini. Berdasarkan aturan rumus Slovin, maka sampel yang didapat adalah sebanyak 
171 orang. Metode pengambilan sampel menggunakan proportional random sampling. 




adalah metode yang menggunakan metode acak untuk mengambil sampel dari anggota 
populasi tanpa memperhatikan semua kelas populasi. 
 
3.3. Lokasi dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini dilakukan di RSU Aminah Kota Blitar yang beralamatkan di Jalan 
Veteran No. 39, Kota Blitar dan dimulai sejak bulan Desember 2019. Dasar pengambilan 
lokasi ini dikarenakan RSU Aminah Kota Blitar merupakan salah satu Amal Usaha 
Muhammadiyah yang telah terkenal memiliki prestasi organisasinya dari waktu ke waktu dan 
memiliki banyak karyawan yang berkompeten dalam bidangnya. 
 
3.4. Metode Pengumpulan dan Pengukuran Data 
1. Pengumpulan Data 
Responden penelitian akan diminta untuk mengamati selebaran dan membacanya 
secara seksama kemudian baru mengisi kuesioner penelitian. Metode pengumpulan data 
dalam penelitian ini berasal dari data primer. Data yang diperoleh langsung dari responden 
dengan cara menggunakan angket tertutup. Pengukuran dari hasil angket tersebut diukur 
menggunakan skala likert. Adapun jenis data yang dipergunakan adalah data interval, dan 
dinyatakan dalam suatu bentuk angka-angka mulai dari skala yang terkecil sampai dengan 
yang terbesar yang mempunyai jarak yang sama antara angka yang satu dengan yang lainnya. 
Sedangkan sumber data yang digunakan adalah bersifat primer dengan metode penyebaran 
kuesioner pada responden. 
2. Pengukuran Data 
Pengukuran nilai variabel item-item pertanyaan dalam kuesioner menggunakan skala 
likert bernilai 1 sampai 5. Skala likert bertujuan untuk mengukur sikap, pendapat, dan 




dimulai dari 1 untuk sangat tidak setuju (STS), 2 untuk tidak setuju (TS), 3 untuk netral (N), 
4 untuk setuju (S), dan 5 untuk sangat setuju (SS). Variabel penelitian yang akan diukur 
dijabarkan dalam indikator variabel yang menjadi titik tolak menyusun item-item pertanyaan 
atau pernyataan (Sugiyono, 2008). 
Data – data dari hasil penelitian yang diperoleh digolongkan kategori jawabannya 
berdasarkan variabel dan sub-sub variabel yang diteliti kemudian dimasukkan ke dalam tabel. 
Pengertian tabulasi dalam pengolahan data disini adalah usaha penyajian data dengan bentuk 
tabel. Pengolahan data yang berbentuk tabel ini dapat berbentuk tabel distribusi frekuensi 
maupun dapat berbentuk tabel silang. Tabulating merupakan penyajian yang banyak 
digunakan karena lebih efisien dan cukup komunikatif. 
 
3.5. Variabel Penelitian dan Operasional Variabel 
a.  Variabel Independent: Manajemen emosi, motivasi, dan spiritualitas 
b.  Variabel Dependent: Semangat kerja 
Menurut Indriantoro (2002: 69) definisi operasional variabel merupakan 
penentuan construct sehingga menjadi variabel yang dapat diukur. Menurut 
Sugiyono (2010: 38) variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat dari orang, 
obyek atau kegiatan yang memiliki variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti  
untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya. 
a. Manajemen Emosi : Menurut J.P Chaplin (1997), manajemen emosi adalah suatu 
usaha untuk mengatur dan menguasai emosi sendiri atau emosi orang lain. Adapun menurut 
Goleman (2009:45), determinan atau indikator dari variabel manajemen emosi adalah sebagai 
berikut : 
1. Kemampuan memotivasi diri 




3. Mampu mengendalikan hawa nafsu 
4. Menjaga stress yang dapat melumpuhkan berpikir 
5. Mampu menyelesaikan konflik 
6. Mampu memahami perasaan orang lain dengan efektif 
7. Mempunyai kemampuan untuk memantau perasaan diri sendiri/orang lain dari 
waktu ke waktu 
8. Mampu mengelola emosi dalam situasi dan kondisi bagaimanapun 
Sedangkan, menurut Reivich & Shatte dalam (Khoerunisya, 2015), dua hal penting 
terkait dengan kemampuan emosi yaitu ketenangan (calming) dan focus (focusing). 
b.  Motivasi : Menurut Weiner (1990) yang dikutip Elliot et al. (2000), motivasi 
diartikan sebagai sebuah kondisi internal yang membuat kita tetap tertarik dalam kegiatan 
tertentu, mendorong kita mencapai tujuan tertentu, dan membangkitkan kita untuk bertindak. 
Adapun Indikator Motivasi Kerja Karyawan Model Frederick Herzberg: 
1.   Prestasi (Achievement) 
Besar kecilnya kemungkinan karyawan mencapai prestasi kerja 
2. Pengakuan (Recognition) 
Seberapa besar pengakuan yang diberikan kepada seorang karyawan atas unjuk kerjanya 
dalam organisasi 
 
3. Pekerjaan Itu Sendiri (The work it self) 
Besar kecilnya tantangan yang dirasakan karyawan dari pekerjaannya 
4. Tanggung Jawab (Responsibility) 
Seberapa banyak tanggung jawab yang diberikan kepada seorang karyawan dalam 
lingkungan kerjanya 
5. Kemajuan (Advancement) 




6. Pengembangan Potensi Individu (The possibility of growth) 
Besar kecilnya kemungkinan karyawan berkembang dalam pekerjaannya 
 
c.  Spiritualitas : Menurut Aldi Abdul Ghofar (2018), spiritualitas merupakan sebuah 
proses perjalanan ke dalam diri (inner journey) menuju kesadaran yang paling dalam dari 
eksistensi diri manusia yang disebut dengan kesadaran fitrah, yakni kesadaran akan Tuhan 
sebagai Pencipta, Pemelihara, dan Pengatur seluruh alam.  
Menurut kuesioner yang dibuat oleh Greget Kalla Buana pada tahun 2013, pada 
kuesioner ini tingkat spiritualitas seseorang bisa diukur dengan pengalaman spiritualitas 
sehari-hari yaitu diantaranya dengan melibatkan beberapa item sebagai indikator penilaian 
yang dilakukan dimana indikator-indikator ini tertuang dalam kuesioner:  
1. Saat beribadah atau pada waktu lain saat terhubung dengan Tuhan, saya merasakan 
kebahagiaan yang membawa saya keluar dari masalah sehari-hari saya.  
2. Saya ingin lebih dekat dengan Tuhan 
3. Saya meminta bantuan Tuhan dalam kegiatan sehari-hari 
4. Saya menemukan kekuatan dalam agama atau spiritualitas saya 
5. Saya menemukan kenyamanan dalam agama atau spiritualitas saya 
6. Saya mengalami keterhubungan dengan semua kehidupan 
7. Saya merasa bersyukur atas berkah yang saya peroleh 
8. Saya merasa dibimbing oleh Tuhan di dalam kegiatan sehari-hari  
9. Saya merasa peduli tanpa pamrih untuk orang lain 
10. Saya merasakan kasih sayang Tuhan melalui orang lain 
11. Saya merasakan kasih sayang Tuhan secara langsung 
12. Saya merasakan kehadiran Tuhan 




14. Saya secara spiritual tersentuh oleh keindahan ciptaan Tuhan 
15. Saya merasa dekat dengan Tuhan 
d.  Semangat Kerja : Nitisemito (2010) menjelaskan bahwa dengan meningkatnya 
semangat dan gairah kerja, maka pekerjaan akan lebih cepat diselesaikan dan semua 
pengaruh buruk dari menurunnya semangat kerja seperti absensi dan yang lainnya diharapkan 
dapat diperkecil, sehingga nantinya menaikkan semangat kerja. Sedangkan Richard M. Steers 
(2005) menyatakan bahwa semangat kerja adalah : “Sebuah perasaan terikat yang 
menyebabkan kecenderungan anggota organisasi untuk berusaha lebih keras dalam mencapai 
tujuan dan sasaran organisasi”. Berikut ini adalah cara pengukuran tingkat semangat kerja 
karyawan dengan menggunakan daftar pertanyaan dari Ika Puji Rahayu (2017). 
1. Saya tidak pernah absen dalam bekerja 
2. Saya senang bekerja sama dengan rekan kerja dalam menyelesaikan pekerjaan 
3. Saya sudah merasa nyaman dengan pekerjaan saya saat ini 
4. Ada rasa puas dalam hati apabila pekerjaan saya selesai dengan baik dan benar 
5. Saya berusaha datang ke tempat kerja lebih awal daripada waktu yang telah 
ditentukan 
Sedangkan berikut ini adalah cara pengukuran tingkat semangat kerja karyawan 
dengan menggunakan daftar pertanyaan dari Ido Saktina Panjaitan (2011). 
1. Saya selalu pulang kerja sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan oleh 
perusahaan 
2. Saya selalu menjalin kerjasama yang baik dengan teman sekerja maupun dengan 
pimpinan 
3. Saya mampu menyelesaikan beban kerja yang diberikan sesuai dengan kemampuan 
yang dimiliki 




5. Saya selalu menjalin hubungan yang baik dengan teman sekerja baik didalam 
pekerjaan maupun di luar pekerjaan. 
6. Dalam lingkungan kerja sikap saling menghormati dan saling menghargai dapat 
meningkatkan semangat kerja karyawan. 
7. Lingkungan kerja yang nyaman, bersih, rapi serta fasilitas yang memadai membuat 
gairah kerja saya meningkat 
 
3.6.      Pengujian Instrumen 
a.    Uji Validitas 
Pengujian ini dilakukan untuk mengukur sejauh mana tingkat validitas suatu 
kuesioner. Suatu alat ukur yang validitasnya tinggi akan mempunyai tingkat kesalahan kecil, 
sehingga data yang terkumpul merupakan data yang memadai. Validitas secara sederhana 
dapat diartikan sebagai derajat ketepatan antara data yang sesungguhnya terjadi pada objek 
penelitian dengan data yang dilaporkan oleh peneliti. Uji validitas dalam penelitian ini 
mengkorelasikan skor setiap butir dengan skor total yang merupakan jumlah dari tiap skor 
butir. Jika terdapat item yang tidak mencapai syarat, maka item tersebut tidak akan diteliti. 
Syarat tersebut menurut Sugiyono (2014:179) yang harus dipenuhi yaitu harus memiliki 
kriteria sebagai berikut: 
a. Jika koefisien korelasi r ≥ 0,312 maka item tersebut dinyatakan valid. 
b. Jika koefisien korelasi r ≤ 0,312 maka item tersebut dinyatakan tidak valid. 
Uji validitas instrumen dapat menggunakan rumus korelasi. Adapun rumus 







r = Koefisien Korelasi 
∑x = Jumlah Skor keseluruhan untuk item pertanyaan variabel x 
∑y = Jumlah Skor keseluruhan untuk item pertanyaan variabel x 
n = Banyaknya sampel 
 
b.     Uji Reliabilitas 








Suatu variable atau konstruk dikatakan reliabel apabila memberikan nilai 
Cronbach Alpha > 0,60 (Nunnally, 1997 dalam imam Ghozali, 2013:42). 
 
c. Uji Asumsi Klasik 
 
1. Uji Normalitas Residual Kolmogorov Smirnov 
Uji Kolmogorov Smirnov merupakan uji normalitas yang banyak digunakan, terutama 
setelah terdapat banyak prosedur statistik. Keunggulan dari pengujian ini adalah sederhana 
dan tidak menimbulkan perbedaan persepsi antara satu pengamat dengan yang lain, yang 
biasanya terjadi pada uji normalitas dengan menggunakan grafik. 
Seperti pada uji beda biasa, jika signifikansi lebih kecil dari 0,05 berarti terdapat 
perbedaan yang signifikan, jika signifikansi lebih dari 0,05 berarti tidak ada perbedaan yang 




berarti data yang akan diuji berbeda nyata dengan data normal standar yang berarti datanya 
tidak normal. (Masrukhin, 2008). 
 
2. Uji Heteroskedastisitas 
Tujuan dari pengujian ini adalah untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi 
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. Jika variance dari 
residual satu ke pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan 
jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Homoskedastisitas ditunjukkan dengan nilai sig ˃ 
0,05. Model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi 
heteroskedastisitas (Ghozali, 2013:139). 
 
3.  Uji Multikolinieritas 
Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan 
adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak 
terjadi korelasi diantara variabel independen. Multikolonieritas juga dapat ditandai melalui 
nilai Tolerance (TOL) dan nilai Variance Inflation Factor (VIF). Multikolonieritas 
ditunjukkan dengan nilai tolerance ˂ 0,10 atau sama dengan nilai VIF ˃ 10. Namun tidak 
dapat dideteksi secara pasti variabel-variabel independen mana saja yang saling berkolerasi 
(Ghozali, 2013:106). 
 
3.7. Metode Analisis Data dan Uji Hipotesis 
 
a. Analisis Data Deskriptif 
 
Untuk menganalisis data penulis menggunakan metode statistik, karena 
metode statistik merupakan metode analisis data yang efektif dan efisien dalam suatu 
penelitian. Untuk menilai variabel X1, X2, Y, dan Z maka analisis yang digunakan 




(mean) diperoleh dengan cara menjumlahkan semua data dari setiap variabel, lalu 
dibagi dengan jumlah responden. Rumus nilai rata-rata (mean) menurut Sugiyono 




Me = Mean (rata-rata) 
Σ    = Jumlah 
X1   = Nilai X ke 1 sampai n 
n    = Jumlah Individu 
Mean (rata-rata) adalah teknik penjelasan berbasis kelompok di atas nilai 
rata-rata grup. Mean (mean) diperoleh dengan jumlahkan data semua individu dalam 
grup, lalu bagi dengan jumlah individu di grup.  
Setelah diperoleh rata-rata (mean) dari setiap variabel, selanjutnya penulis 
akan membandingkan antara kriteria yang penulis tentukan berdasarkan nilai terendah 
dan nilai tertinggi dari hasil kuesioner. Teknik skala likert digunakan mengukur 
tanggapan atas pertanyaan atau pernyataan diteruskan kepada responden dengan 
memberikan skor untuk setiap jawaban. 
Kemudian, jawaban itu dapat diberi skor untuk keperluan analisis kuantitatif, 
misalnya : 
    Tabel 3.1. Jawaban Pertanyaan atau Pernyataan 
No 









1 Setuju/Selalu/Sangat Positif  5 1 
2 Setuju/Sering/Positif  4 2 
3 Ragu-ragu/Kadang-kadang/Netral  3 3 
4 Tidak setuju/Jarang/Negatif  2 4 
5 Sangat tidak setuju/Tidak pernah  1 5 





Berikut adalah panjang interval dan penetapan skor kuesioner dari masing-
masing variabel adalah sebagai berikut : 
 
1.  Manajemen Emosi (X1) 
Variabel independen yaitu Manajemen Emosi, penulis mengambil nilai 
tertinggi yaitu 5 (lima) dan nilai terendah yaitu 1 (satu) dikalikan dengan 
banyaknya pertanyaan pada kuesioner dengan jumlah 10 (sepuluh), lalu 
dikalikan dengan jumlah responden sebanyak 171 (seratus tujuh puluh satu) 
orang. 
 Nilai indeks maksimum : 5 x 10 = 50 
 Nilai indeks minimum : 1 x 10 = 10 
 Jarak interval = (nilai maksimum – nilai minimum) : 5 
= (50 - 10) : 5 
= 8 
Tabel 3.2. Kriteria Manajemen Emosi 
 
Kriteria  Interval 
Sangat Rendah  10 – 18 
Rendah  19 – 27 
Cukup 28 – 36 
Baik 37 – 45 
Sangat Baik  46 – 54 
 
2. Motivasi (X2) 
Variabel independen yaitu budaya organisasi, penulis mengambil nilai 
tertinggi yaitu 5 (lima) dan nilai terendah yaitu 1 (satu) dikalikan dengan 
banyaknya pertanyaan pada kuesioner dengan jumlah 10 (sepuluh), lalu 
dikalikan dengan jumlah responden sebanyak 171 (seratus tujuh puluh satu) 
orang. 




 Nilai indeks minimum : 1 x 10 = 10 
 Jarak interval = (nilai maksimum – nilai minimum) : 5 
= (50 - 10) : 5 
= 8 
Tabel 3.3. Kriteria Motivasi 
Kriteria  Interval 
Sangat Rendah  10 – 18 
Rendah  19 – 27 
Cukup 28 – 36 
Tinggi 37 – 45 
Sangat Tinggi  46 – 54 
 
3. Spiritualitas (Y) 
Variabel independen yaitu budaya organisasi, penulis mengambil nilai 
tertinggi yaitu 5 (lima) dan nilai terendah yaitu 1 (satu) dikalikan dengan 
banyaknya pertanyaan pada kuesioner dengan jumlah 15 (lima belas), lalu 
dikalikan dengan jumlah responden sebanyak 171 (seratus tujuh puluh satu) 
orang. 
 Nilai indeks maksimum : 5 x 15 = 75 
 Nilai indeks minimum : 1 x 15 = 15 
 Jarak interval = (nilai maksimum – nilai minimum) : 5 
= (75 - 15) : 5 
= 12 
Tabel 3.4. Kriteria Spiritualitas (Y) 
Kriteria  Interval 
Sangat Rendah  15 – 27 
Rendah  27,1 – 39,1 
Cukup 39,2 – 51,2 
Tinggi 51,3 – 63,3 






4.  Semangat Kerja (Z) 
Variabel dependen yaitu semangat kerja, penulis mengambil nilai 
tertinggi yaitu 5 (lima) dan nilai terendah yaitu 1 (satu) dikalikan dengan 
banyaknya pertanyaan pada kuesioner dengan jumlah 12 (duabelas), lalu 
dikalikan dengan jumlah responden sebanyak 171 (seratus tujuh puluh satu) 
orang. 
 Nilai indeks maksimum : 5 x 12 = 60 
 Nilai indeks minimum : 1 x 12 = 12 
 Jarak interval = (nilai maksimum – nilai minimum) : 5 
= (60 - 12) : 5 
= 9.6 
Tabel 3.5. Kriteria Semangat Kerja (Z) 
Kriteria  Interval 
Sangat Rendah  12 – 21,6 
Rendah  21,7 – 31,3 
Cukup 31,4 – 41 
Kuat  41,1 – 50,7 
Sangat Kuat  50,8 – 60,4 
 
b.   Membangun Diagram Jalur 
Diagram jalur merupakan suatu gambaran representasi dari sistem persamaan 
simultan. Salah satu manfaat utama dari diagram jalur adalah diagram tersebut 
menampilkan gambaran dari hubungan antar peubah sesuai dengan asumsi yang 
digunakan.  
Pada analisis jalur, peubah dibedakan menjadi peubah eksogen yaitu peubah 




peubah yang dijelaskan oleh peubah eksogen atau peubah lain dalam sistem. Pada 
gambar 3.1. ditunjukkan ME dan S merupakan variabel independen (eksogen) dan 
M dan SK merupakan variabel dependen (endogen). ME dan S mempunyai jalur 
hubungan tidak langsung dengan SK, karena harus melewati variabel M dan variabel 
M disebut interverning atau moderasi. 
 
c.  Uji Jalur (Path Analysis)  
 Dalam penelitian ini terdapat variabel intervening, yaitu spiritualitas. Suatu 
variabel dapat dikatakan sebagai variabel intervening apabila variabel tersebut ikut 
mempengaruhi hubungan antara variabel independen dan variabel dependen, hal ini 
sesuai pernyataan dari Baron dan Kenny (1986) dalam Charismawati (2011). 
Selanjutnya, pengujian hipotesis mediasi dapat dilaksanakan dengan prosedur yang 
telah dikembangkan oleh Sobel (1982) dan dikenal dengan istilah uji Sobel (Sobel 
test). Cara melakukan uji Sobel dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak 
langsung variabel independen (X) ke variabel dependen (Z) melalui variabel 
intervening (Y). Pengaruh tidak langsung X ke Z melalui Y dihitung dengan cara 
mengalikan jalur X→Y (a) dengan jalur Y→Z (b) atau ab.  
 Koefisien ab = (c – c’), dimana c adalah pengaruh X terhadap Z tanpa 
mengontrol Y. Sedangkan c’ adalah koefisien pengaruh X terhadap Z setelah 
mengontrol Y. Standard error koefisien a dan b bisa diistilahkan dengan Sa dan Sb, 
sedangkan besarnya standard error pengaruh tidak langsung (indirect effect) Sab 






Untuk menguji signifikan tidaknya pengaruh tidak langsung, maka perlu 
menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut :  
 
 
 Nilai t hitung ini nantinya dibandingkan dengan nilai t tabel yaitu ≥ 1,96 untuk 
signifikan 5% dan t tabel ≥ 1,64 menunjukkan nilai signifikansi 10%. Jika nilai t 
hitung lebih besar dari nilai t tabel maka dapat disimpulkan terjadi pengaruh mediasi 
(Ghozali, 2009) dalam Januarti (2012). 
 
d. Menguji Hipotesis 
Untuk pengujian hipotesis dilakukan dengan melakukan perbandingan antara 
hasil path coeffecient dengan T tabel. Hipotesis dapat dikatakan sangat signifikan 
apabila T hitung > T tabel pada derajat kebebasan 1%. Hipotesis dikatakan signifikan 
apabila T hitung > T tabel pada derajat kebebasan 5%, dan apabila T hitung >  T tabel 
pada derajat kebebasan 10% maka hipotesis dikatakan lemah. Sedangkan hipotesis 
dikatakan tidak signifikan apabila T hitung < T tabel pada derajat kebebasan 10%. 
Pengujian hipotesis  dengan distribusi t adalah pengujian hipotesis yang 
memakai distribusi t sebagai uji statistik. Tabel pengujiannya disebut tabel t-student. 
Nantinya, hasil uji statistik ini akan di bandingkan dengan nilai dalam tabel, untuk 









HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
4.1. Uji Validitas dan Reliabilitas 
Pengujian validitas menggunakan metode Korelasi Product Moment dengan syarat 
apabila nilai r hitung lebih dari r tabel maka item pertanyaan dinyatakan valid. Pengujian 
reliabilitas menggunakan metode Cronbach Alpha dengan syarat apabila nilai Cronbach 
Alpha lebih dari 0,6 maka dinyatakan reliabel. Berikut disajikan hasil uji validitas dan 
reliabilitas terhadap angket manajemen emosi (X1), motivasi (X2), spiritualitas (Y), dan 
semangat kerja (Z). 
 
Tabel 4.1. Hasil Uji Validitas Angket Manajemen Emosi (X1) 
No Pernyataan r hit r tabel Ket. 
1 Saya adalah tipe manusia yang mampu untuk memotivasi diri 
sendiri. 
0.699 0.312 Valid 
2 Saya adalah tipe manusia yang mampu untuk meredakan frustasi 
ketika mendapatkan persoalan. 
0.726 0.312 Valid 
3 Saya adalah tipe manusia yang mampu untuk mengendalikan hawa 
nafsu. 
0.667 0.312 Valid 
4 Saya adalah tipe manusia yang selalu berfikir positif, sehingga 
mampu mengelola stress. 
0.711 0.312 Valid 
5 Saya adalah tipe manusia yang mampu untuk menyelesaikan 
konflik batin. 
0.694 0.312 Valid 
6 Saya adalah tipe manusia yang mampu memahami perasaan orang 
lain. 
0.566 0.312 Valid 
7 Saya adalah tipe manusia yang mampu untuk mengenali perasaan 
diri sendiri/orang lain. 
0.668 0.312 Valid 
8 Saya adalah tipe manusia yang mampu mengelola emosi. 0.726 0.312 Valid 
9 Saya adalah tipe manusia yang mampu untuk menjaga stabilitas 
diri tetap tenang ketika menghadapi masalah. 
0.680 0.312 Valid 
10 Saya adalah tipe manusia yang mampu untuk menjaga diri tetap 
fokus ketika menghadapi masalah. 
0.689 0.312 Valid 
Sumber: Data Penelitian Diolah (2020) 
 
Hasil uji validitas dengan Korelasi Pearson terhadap angket manajemen emosi (X1) 
diperoleh nilai r hitung setiap item memenuhi syarat yaitu > 0,361 sehingga item valid dan 




Tabel 4.2. Hasil Uji Validitas Angket Motivasi (X2) 
No Pernyataan r hit r tabel Ket. 
1 Perusahaan memberikan imbalan atas prestasi dalam bentuk bonus 
atau insentif kepada pegawai. 
0.743 0.312 Valid 
2 Apabila kebutuhan hidup saya sudah terpenuhi, saya masih merasa 
perlu meningkatkan prestasi dalam pekerjaan. 
0.552 0.312 Valid 
3 Pimpinan selalu memberikan pujian bilamana ada anggota yang 
mampu menjalankan tugas program kerjaan dengan memuaskan. 
0.599 0.312 Valid 
4 Saya merasa bila pengabdian saya selama di organisasi ini diakui 
oleh pimpinan. 
0.562 0.312 Valid 
5 Dalam perusahaan ini saya berusaha untuk meningkatkan kualitas 
penyelesaian tugas. 
0.457 0.312 Valid 
6 Saya selalu tepat waktu dalam menyelesaikan tugas program kerja 
yang menjadi tanggung jawab saya secara professional. 
0.572 0.312 Valid 
7 Saya merasa belum puas apabila pekerjaan belum dapat 
diselesaikan. 
0.529 0.312 Valid 
8 Saya merasa bersalah apabila pekerjaan terlambat selesai. 0.503 0.312 Valid 
9 Saya puas dengan tingkat kemajuan kualitas diri saya. 0.598 0.312 Valid 
10 Adanya arahan langsung dari pimpinan, mampu meningkatkan 
potensi yang optimal dari anggota dalam hal mengoreksi hasil 
kerja yang kurang optimal. 
0.594 0.312 Valid 
Sumber: Data Penelitian Diolah (2020) 
 
Hasil uji validitas dengan Korelasi Pearson terhadap angket motivasi (X2) diperoleh 
nilai r hitung setiap item memenuhi syarat yaitu > 0,361 sehingga item valid dan dapat 
dilanjutkan.  
Tabel 4.3. Hasil Uji Validitas Angket Spiritualitas (Y) 
No Pernyataan r hit r tabel Ket. 
1 Saat beribadah atau pada waktu lain saat terhubung dengan Tuhan, 
saya merasakan kebahagiaan yang membawa saya keluar dari 
masalah sehari-hari saya. 
0.498 0.312 Valid 
2 Saya ingin lebih dekat dengan Tuhan. 0.417 0.312 Valid 
3 Saya meminta bantuan Tuhan dalam kegiatan sehari-hari. 0.640 0.312 Valid 
4 Saya menemukan kekuatan dalam agama atau spiritualitas saya. 0.677 0.312 Valid 
5 Saya menemukan kenyamanan dalam agama atau spiritualitas 
saya. 
0.544 0.312 Valid 
6 Saya mengalami keterhubungan dengan semua kehidupan. 0.688 0.312 Valid 
7 Saya merasa bersyukur atas berkah yang saya peroleh. 0.601 0.312 Valid 
8 Saya merasa dibimbing oleh Tuhan di dalam kegiatan sehari-hari. 0.676 0.312 Valid 
9 Saya merasa peduli tanpa pamrih untuk orang lain. 0.804 0.312 Valid 
10 Saya merasakan kasih sayang Tuhan melalui orang lain. 0.729 0.312 Valid 
11 Saya merasakan kasih sayang Tuhan secara langsung. 0.779 0.312 Valid 
12 Saya merasakan kehadiran Tuhan. 0.695 0.312 Valid 
13 Saya merasakan ketenangan batin atau harmoni. 0.787 0.312 Valid 
14 Saya secara spiritual tersentuh oleh keindahan ciptaan Tuhan. 0.755 0.312 Valid 
15 Saya merasa dekat dengan Tuhan. 0.648 0.312 Valid 





Hasil uji validitas dengan Korelasi Pearson terhadap angket spiritualitas (Y) diperoleh 
nilai r hitung setiap item memenuhi syarat yaitu > 0,361 sehingga item valid dan dapat 
dilanjutkan.  
Tabel 4.4. Hasil Uji Validitas Angket Semangat Kerja (Z) 
No Pernyataan r hit r tabel Ket. 
1 Saya tidak pernah absen dalam bekerja. 0.326 0.312 Valid 
2 Saya senang bekerja sama dengan rekan kerja dalam 
menyelesaikan pekerjaan. 
0.534 0.312 Valid 
3 Saya sudah merasa nyaman dengan pekerjaan saya saat ini. 0.552 0.312 Valid 
4 Ada rasa puas dalam hati apabila pekerjaan saya selesai dengan 
baik dan benar. 
0.371 0.312 Valid 
5 Saya berusaha datang ke tempat kerja lebih awal daripada waktu 
yang telah ditentukan. 
0.519 0.312 Valid 
6 Saya selalu pulang kerja sesuai dengan waktu yang telah 
ditetapkan oleh perusahaan. 
0.451 0.312 Valid 
7 Saya selalu menjalin kerjasama yang baik dengan teman sekerja 
maupun dengan pimpinan. 
0.708 0.312 Valid 
8 Saya mampu menyelesaikan beban kerja yang diberikan sesuai 
dengan kemampuan yang dimiliki. 
0.640 0.312 Valid 
9 Saya menganggap rekan kerja sebagai keluarga. 0.479 0.312 Valid 
10 Saya selalu menjalin hubungan yang baik dengan teman sekerja 
baik didalam pekerjaan maupun di luar pekerjaan. 
0.626 0.312 Valid 
11 Dalam lingkungan kerja sikap saling menghormati dan saling 
menghargai dapat meningkatkan semangat kerja karyawan. 
0.468 0.312 Valid 
12 Lingkungan kerja yang nyaman, bersih, rapi serta fasilitas yang 
memadai membuat gairah kerja saya meningkat. 
0.707 0.312 Valid 
Sumber: Data Penelitian Diolah (2020) 
 
Hasil uji validitas dengan Korelasi Pearson terhadap angket semangat kerja (Z) 
diperoleh nilai r hitung setiap item memenuhi syarat yaitu > 0,361 sehingga item valid dan 
dapat dilanjutkan.  
 
Tabel 4.5. Hasil Uji Reliabilitas Instrumen 
No Variabel Cronbach Alpha Kriteria Ket. 
1 Manajemen Emosi (X1) 0.873 0.600 Reliabel 
2 Motivasi (X2) 0.764 0.600 Reliabel 
3 Spiritualitas (Y) 0.908 0.600 Reliabel 
4 Semangat Kerja (Z) 0.723 0.600 Reliabel 





Hasil uji reliabilitas dengan Cronbach Alpha terhadap angket manajemen emosi (X1), 
motivasi (X2), spiritualitas (Y), dan semangat kerja (Z) diperoleh nilai Cronbach Alpha 
memenuhi syarat yaitu > 0,600 sehingga variabel yang digunakan adalah reliabel. 
 
 
4.2. Deskripsi Jawaban Responden terhadap Variabel Penelitian 
 
Penelitian ini terdiri dari tiga variabel yaitu variabel manajemen emosi (X1), motivasi 
(X2), spiritualitas (Y), dan semangat kerja (Z). Pilihan jawaban terdiri dari 5 pilihan dengan 
nilai antara 1 sampai 5 atau pilihan jawaban Sangat Tidak Setuju sampai pilihan jawaban 
Sangat Setuju. Deskripsi masing-masing variabel dijelaskan dengan tabel distribusi frekuensi 
yang diperoleh dari tabulasi skor jawaban responden. Hasil analisis deskriptif berupa 
frekuensi dan persentase jawaban, serta nilai rata-rata (mean) dari setiap item pernyataan 
pengukuran setiap variabel. Berikut disajikan hasil deskripsi statistik terhadap variabel 



















Tabel 4.6. Deskripsi Jawaban Responden terhadap manajemen emosi (X1) 
Item 
STS TS N S SS 
Mean Keterangan 
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tetap fokus ketika 
menghadapi 
masalah 











tetap fokus ketika 
menghadapi 
masalah 





Sumber: Data Penelitian Diolah (2020) 
 
Hasil deskripsi jawaban responden terhadap manajemen emosi (X1) mengindikasikan 
bahwa manajemen emosi karyawan RSU Aminah Kota Blitar dalam kategori “baik” karena 
karyawan mampu memotivasi diri sendiri, mampu meredakan frustasi, mampu 
mengendalikan hawa nafsu, mampu mengelola stress, cukup mampu menyelesaikan konflik 




/ orang lain, mampu mengelola emosi, mampu untuk menjaga stabilitas diri ketika 
menghadapi masalah, dan mampu tetap fokus ketika menghadapi masalah. 
Dengan jumlah pernyataan sebanyak 10 pernyataan diperoleh mayoritas jawaban 
responden adalah jawaban Setuju dengan rata-rata variabel sebesar 4,041. Hal ini 
menunjukkan bahwa responden memberikan respon positif terhadap variabel manajemen 
emosi (X1). Dari 10 item pernyataan yang digunakan untuk mengukur manajemen emosi 
(X1), terdapat 4 item dengan nilai rata-rata item kurang dari nilai rata-rata variabel yaitu item 
cukup mampu menyelesaikan konflik batin, cukup mampu memahami perasaan orang lain, 
mampu mengenali perasaan diri sendiri / orang lain, dan mampu tetap fokus ketika 
menghadapi masalah, kemudian terdapat 6 item dengan nilai rata-rata item lebih dari nilai 
rata-rata variabel yaitu item mampu memotivasi diri sendiri, mampu meredakan frustasi, 
mampu mengendalikan hawa nafsu, mampu mengelola stress, mampu mengelola emosi, dan 
mampu untuk menjaga stabilitas diri ketika menghadapi masalah.  
Berdasarkan tabel 4.6., didapatkan temuan bahwa tingkat manajemen emosi karyawan 
pada RSU Aminah Kota Blitar, memiliki nilai yang paling kurang dalam hal menyelesaikan 
konflik batin (item no. 5) dan dalam memahami perasaan orang lain (item no. 6). Sedangkan 
tingkat manajemen emosi karyawan pada RSU Aminah Kota Blitar, memiliki nilai yang 











Tabel 4.7. Deskripsi Jawaban Responden terhadap motivasi (X2) 
Item 
STS TS N S SS 
Mean Keterangan 





0 0% 4 2% 20 12% 129 75% 18 11% 3.942 
perusahaan cukup 
memberikan 



























di organisasi  
diakui oleh 
pimpinan 
0 0% 1 1% 26 15% 121 71% 23 13% 3.971 
pengabdian 
di organisasi  
















0 0% 0 0% 3 2% 110 64% 58 34% 4.322 







1 1% 3 2% 8 5% 123 72% 36 21% 4.111 














0 0% 0 0% 1 1% 100 58% 70 41% 4.404 







0 0% 0 0% 2 1% 108 63% 61 36% 4.345 
mampu 
mengoreksi hasil 
kerja yang kurang 
optimal 












Hasil deskripsi jawaban responden terhadap motivasi (X2) mengindikasikan bahwa 
motivasi karyawan RSU Aminah Kota Blitar dalam kategori “tinggi” karena perusahaan 
cukup memberikan imbalan atas prestasi, perlu meningkatkan prestasi dalam pekerjaan, 
pimpinan cukup memberikan pujian bilamana anggota mampu menjalankan tugas dengan 
memuaskan, pengabdian di organisasi cukup diakui oleh pimpinan, mampu berusaha untuk 
meningkatkan kualitas penyelesaian tugas, tepat waktu dalam menyelesaikan tugas, belum 
puas apabila pekerjaan belum dapat diselesaikan, bersalah apabila pekerjaan terlambat 
selesai, puas dengan tingkat kemajuan kualitas diri, dan mampu mengoreksi hasil kerja yang 
kurang optimal. 
Dengan jumlah pernyataan sebanyak 10 pernyataan diperoleh mayoritas jawaban 
responden adalah jawaban Setuju dengan rata-rata variabel sebesar 4,175. Hal ini 
menunjukkan bahwa responden memberikan respon positif terhadap variabel motivasi (X2). 
Dari 10 item pernyataan yang digunakan untuk mengukur motivasi (X2), terdapat 4 item 
dengan nilai rata-rata item kurang dari nilai rata-rata variabel yaitu item perusahaan cukup 
memberikan imbalan atas prestasi, pimpinan cukup memberikan pujian bilamana anggota 
mampu menjalankan tugas dengan memuaskan, pengabdian di organisasi cukup diakui oleh 
pimpinan, dan belum puas apabila pekerjaan belum dapat diselesaikan, kemudian terdapat 6 
item dengan nilai rata-rata item lebih dari nilai rata-rata variabel yaitu item perlu 
meningkatkan prestasi dalam pekerjaan, mampu berusaha untuk meningkatkan kualitas 
penyelesaian tugas, tepat waktu dalam menyelesaikan tugas, bersalah apabila pekerjaan 
terlambat selesai, puas dengan tingkat kemajuan kualitas diri, dan mampu mengoreksi hasil 
kerja yang kurang optimal.  
Berdasarkan tabel 4.7., didapatkan temuan bahwa tingkat motivasi karyawan pada 
RSU Aminah Kota Blitar, memiliki nilai yang paling kurang dalam item no. 3, yang mana 




menjalankan tugas program kerjaan dengan memuaskan. Sedangkan tingkat motivasi 
karyawan pada RSU Aminah Kota Blitar, memiliki nilai yang paling baik dalam hal 

































Tabel 4.8. Deskripsi Jawaban Responden terhadap spiritualitas (Y) 
Item 
STS TS N S SS 
Mean Keterangan 
F % F % F % F % F % 
saat beribadah  
merasakan 
kebahagiaan  
0 0% 0 0% 1 1% 87 51% 83 49% 4.480 
saat beribadah  
merasakan 
kebahagiaan  
ingin lebih dekat 
dengan Tuhan 
0 0% 0 0% 0 0% 58 34% 113 66% 4.661 
























0 0% 0 0% 1 1% 77 45% 93 54% 4.538 
menemukan 
kenyamanan 
































0 0% 0 0% 4 2% 109 64% 58 34% 4.316 
merasakan kasih 
sayang Tuhan 

































0 0% 1 1% 2 1% 111 65% 57 33% 4.310 
merasa dekat 
dengan Tuhan 












Hasil deskripsi jawaban responden terhadap spiritualitas (Y) mengindikasikan bahwa 
spiritualitas karyawan RSU Aminah Kota Blitar dalam kategori “sangat tinggi” karena 
karyawan saat beribadah merasakan kebahagiaan, ingin lebih dekat dengan Tuhan, meminta 
bantuan Tuhan dalam kegiatan sehari-hari, menemukan kekuatan dalam agama atau 
spiritualitas, menemukan kenyamanan dalam agama atau spiritualitas,  mengalami 
keterhubungan dengan semua kehidupan, merasa bersyukur atas berkah, merasa dibimbing 
oleh Tuhan, merasa peduli tanpa pamrih, merasakan kasih sayang Tuhan melalui orang lain, 
merasakan kasih sayang Tuhan secara langsung, merasakan kehadiran Tuhan,  merasakan 
ketenangan batin atau harmoni, secara spiritual tersentuh oleh keindahan ciptaan Tuhan, dan 
merasa dekat dengan Tuhan. 
Dengan jumlah pernyataan sebanyak 15 pernyataan diperoleh mayoritas jawaban 
responden adalah jawaban Setuju dengan rata-rata variabel sebesar 4,460. Hal ini 
menunjukkan bahwa responden memberikan respon positif terhadap variabel spiritualitas (Y). 
Dari 15 item pernyataan yang digunakan untuk mengukur spiritualitas (Y), terdapat 5 item 
dengan nilai rata-rata item kurang dari nilai rata-rata variabel yaitu item mengalami 
keterhubungan dengan semua kehidupan, merasa peduli tanpa pamrih, merasakan kasih 
sayang Tuhan melalui orang lain, merasakan ketenangan batin atau harmoni, dan merasa 
dekat dengan Tuhan, kemudian terdapat 10 item dengan nilai rata-rata item lebih dari nilai 
rata-rata variabel yaitu item saat beribadah merasakan kebahagiaan, ingin lebih dekat dengan 
Tuhan, meminta bantuan Tuhan dalam kegiatan sehari-hari, menemukan kekuatan dalam 
agama atau spiritualitas, menemukan kenyamanan dalam agama atau spiritualitas, merasa 
bersyukur atas berkah, merasa dibimbing oleh Tuhan, merasakan kasih sayang Tuhan secara 





Berdasarkan tabel 4.8., didapatkan temuan bahwa tingkat spiritualitas karyawan pada 
RSU Aminah Kota Blitar, memiliki nilai yang paling kurang dalam hal mengalami 
keterhubungan dengan semua kehidupan (item no. 6) dan dalam merasa peduli tanpa pamrih 
untuk orang lain (item no. 9). Sedangkan tingkat spiritualitas karyawan pada RSU Aminah 































Tabel 4.9. Deskripsi Jawaban Responden terhadap semangat kerja (Z) 
Item 
STS TS N S SS 
Mean Keterangan 




1 1% 10 6% 14 8% 124 73% 22 13% 3.912 





0 0% 0 0% 0 0% 129 75% 42 25% 4.246 
senang bekerja sama 
dengan rekan kerja 
nyaman dengan 
pekerjaan 







baik dan benar 
0 0% 2 1% 1 1% 95 56% 73 43% 4.398 
puas  
apabila pekerjaan  
selesai dengan baik 
dan benar 
berusaha datang 
ke tempat kerja 
lebih awal 
0 0% 7 4% 13 8% 121 71% 30 18% 4.018 
berusaha datang ke 




waktu yang telah 
ditetapkan oleh 
perusahaan 
2 1% 12 7% 22 13% 109 64% 26 15% 3.848 
cukup pulang kerja 
sesuai dengan waktu 








0 0% 0 0% 2 1% 131 77% 38 22% 4.211 
selalu menjalin 
kerjasama yang baik 





















0 0% 0 0% 2 1% 130 76% 39 23% 4.216 
menjalin hubungan 







0 0% 0 0% 1 1% 122 71% 48 28% 4.275 
sikap saling 
menghormati dan 
saling menghargai  
karyawan 
lingkungan kerja 





0 0% 0 0% 3 2% 110 64% 58 34% 4.322 
lingkungan kerja 
yang nyaman,  
membuat gairah kerja  
meningkat 
 












Hasil deskripsi jawaban responden terhadap semangat kerja (Z) mengindikasikan 
bahwa semangat kerja karyawan RSU Aminah Kota Blitar dalam kategori “tinggi” karena 
karyawan cukup pernah absen bekerja, senang bekerja sama dengan rekan kerja, nyaman 
dengan pekerjaan, puas apabila pekerjaan selesai dengan baik dan benar, berusaha datang ke 
tempat kerja lebih awal, cukup pulang kerja sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan oleh 
perusahaan, selalu menjalin kerjasama yang baik dengan teman sekerja maupun dengan 
pimpinan, mampu menyelesaikan beban kerja, menganggap rekan kerja sebagai keluarga, 
menjalin hubungan yang baik dengan teman sekerja, sikap saling menghormati dan saling 
menghargai karyawan; dan lingkungan kerja yang nyaman, membuat gairah kerja meningkat. 
Dengan jumlah pernyataan sebanyak 12 pernyataan diperoleh mayoritas jawaban 
responden adalah jawaban Setuju dengan rata-rata variabel sebesar 4,154. Hal ini 
menunjukkan bahwa responden memberikan respon positif terhadap variabel semangat kerja 
(Z). Dari 12 item pernyataan yang digunakan untuk mengukur semangat kerja (Z), terdapat 5 
item dengan nilai rata-rata item kurang dari nilai rata-rata variabel yaitu item cukup pernah 
absen bekerja, nyaman dengan pekerjaan, berusaha datang ke tempat kerja lebih awal, cukup 
pulang kerja sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan oleh perusahaan, dan mampu 
menyelesaikan beban kerja. Kemudian terdapat 7 item dengan nilai rata-rata item lebih dari 
nilai rata-rata variabel yaitu item senang bekerja sama dengan rekan kerja, puas apabila 
pekerjaan selesai dengan baik dan benar, selalu menjalin kerjasama yang baik dengan teman 
sekerja maupun dengan pimpinan, menganggap rekan kerja sebagai keluarga, menjalin 
hubungan yang baik dengan teman sekerja, sikap saling menghormati dan saling menghargai 
karyawan, dan lingkungan kerja yang nyaman, membuat gairah kerja meningkat. 
Berdasarkan tabel 4.9., didapatkan temuan bahwa tingkat semangat kerja karyawan 
pada RSU Aminah Kota Blitar, memiliki nilai yang paling kurang dalam hal selalu pulang 




tingkat semangat kerja karyawan pada RSU Aminah Kota Blitar, memiliki nilai yang paling 
baik dalam hal adanya rasa puas dalam hati apabila pekerjaan selesai dengan baik dan benar 
(item no. 4). 
 
 
4.3. Uji Asumsi Klasik 
 
1.  Uji Normalitas Residual Kolmogorov Smirnov 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi variabel 
penganggu atau residual memiliki distribusi normal. Metode yang lebih handal adalah dengan 
melihat normal probality plot yang membandingkan distribusi kumulatif dari distribusi 
normal. Distribusi normal akan membentuk satu garis lurus diagonal. Jika distribusi normal 
data adalah normal maka garis menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti garis 
diagonalnya atau dengan kata lain media grafik histogram dan grafik normal p-p plot 
(Ghozali, 2013:160). 
 





N 171 171 
Normal Parametersa,b 
Mean .0000000 .0000000 
Std. Deviation 4.43666572 2.65062591 
Most Extreme Differences 
Absolute .088 .093 
Positive .088 .093 
Negative -.058 -.090 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.157 1.222 
Asymp. Sig. (2-tailed) .138 .101 
Sumber: Data Penelitian Diolah (2020) 
 
Berdasarkan hasil tabel 4.10. diperoleh nilai Asymp. Sig (2-tailed) dari residual 
persamaan 1 sebesar 0,138 dan residual persamaan 2 sebesar 0,101, sedangkan tingkat 




berdistribusi normal karena nilai Asymp. Sig (2-tailed) dari masing-masing persamaan lebih 
besar dari 0,05 (p > 0,05). 
 
 
Gambar 4.1. Hasil Uji Asumsi Normalitas dengan Grafik Normal P-P Plot 
Sumber: Data Penelitian Diolah (2020) 
 
Berdasarkan gambar 4.1. dengan menggunakan grafik normal p-p plot dapat 
disimpulkan jika data berdistribusi normal karena titik-titik data berhimpit di sekitar garis 
diagonal dan mengikuti arah garis diagonal sehingga residual dinyatakan berdistribusi 
normal. 
2. Uji Heteroskedastisitas 
Tujuan dari pengujian ini adalah untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi 
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. Jika variance dari 
residual satu ke pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan 
jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Homoskedastisitas ditunjukkan dengan nilai sig ˃ 
0,05. Model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi 






Gambar 4.2. Hasil Uji Asumsi Heteroskedastisitas dengan Grafik Scatterplot 
Sumber: Data Penelitian Diolah (2020) 
 
Berdasarkan gambar 4.2. diperoleh hasil titik-titik data tersebar secara acak dan tidak 
membentuk pola tertentu. Tidak adanya pola yang jelas dan titik menyebar di atas dan 
dibawah sumbu X dan sumbu Y menunjukkan tidak terjadi masalah heteroskedastisitas. 
 
 
3.  Uji Multikolinieritas 
Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan 
adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak 
terjadi korelasi diantara variabel independen. Multikolonieritas juga dapat ditandai melalui 
nilai Tolerance (TOL) dan nilai Variance Inflation Factor (VIF). Multikolonieritas 
ditunjukkan dengan nilai tolerance ˂ 0,10 atau sama dengan nilai VIF ˃ 10. Namun tidak 












Tabel 4.11. Hasil Uji Asumsi Multikolinieritas dengan Uji VIF 
Model Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 
Manajemen Emosi (X1) .823 1.216 
Motivasi (X2) .823 1.216 
a. Dependent Variable: Spiritualitas (Y) 
1 
Manajemen Emosi (X1) .791 1.265 
Motivasi (X2) .750 1.334 
Spiritualitas (Y) .812 1.232 
a. Dependent Variable: Semangat Kerja (Z) 
Sumber: Data Penelitian Diolah (2020) 
 
Berdasarkan tabel 4.11. dapat diketahui bahwa tidak terdapat nilai tolerance setiap 
variabel bebas < 0,10 atau nilai nilai VIF setiap variabel bebas > 10, maka dapat disimpulkan 
bahwa tidak terjadi masalah multikolonieritas. 
 
4.4. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Untuk menguji pengaruh variabel intervening digunakan metode analisis jalur (path 
analysis). Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi linier berganda, atau 
analisis jalur adalah penggunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan kausalitas antar 
variabel (model casual) yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori (Ghozali, 
2013:249). Berikut adalah model hasil analisis jalur: 
 
1.  Persamaan Model 1 
 
Persamaan model 1 menguji pengaruh antara manajemen emosi (X1) dan motivasi 










Tabel 4.12. Hasil Koefisien Determinasi Persamaan Model 1 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .434a .188 .178 4.4630 
Sumber: Data Penelitian Diolah (2020) 
 
Berdasarkan tabel 4.12. diperoleh nilai koefisien determinasi yang ditunjukkan dari 
nilai R Square sebesar 0,188. Hal ini menunjukkan bahwa besar pengaruh antara manajemen 
emosi (X1) dan motivasi (X2) terhadap spiritualitas (Y) sebesar 18,8 persen, sementara besar 
pengaruh lainnya (81,2%) dijelaskan oleh variabel lain yang tidak digunakan dalam 
penelitian. Maknanya adalah, bahwa perubahan yang terjadi pada variabel manajemen emosi 
(X1) dan motivasi (X2) akan berpengaruh terhadap perubahan spiritualitas (Y) yaitu sebesar 
18,8 persen. Tidak ada cut off  untuk nilai koefisien determinasi. 
 
Tabel 4.13. Hasil Koefisien Jalur Persamaan Model 1 





B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 33.794 5.329  6.342 .000 
Manajemen Emosi (X1) .272 .104 .200 2.604 .010 
Motivasi (X2) .530 .131 .310 4.044 .000 
Variabel terikat: Spiritualitas (Y) 
Sumber: Data Penelitian Diolah (2020) 
 
Berdasarkan tabel 4.13. diperoleh persamaan jalur model 1 sebagai berikut: 
 Y = β1 X1 + β2 X2 + e1 
 Y = 0,200 X1 + 0,310 X2 + e1 
Dari hasil tersebut dapat dijelaskan arti dari koefisien jalur sebagai berikut: 
a.  Koefisien jalur manajemen emosi (X1) sebesar 0,200 menunjukkan adanya pengaruh 
positif terhadap spiritualitas (Y), artinya semakin tinggi atau semakin baik manajemen 





b.  Koefisien jalur motivasi (X2) sebesar 0,310 menunjukkan adanya pengaruh positif 
terhadap spiritualitas (Y), artinya semakin tinggi atau semakin baik motivasi (X2) akan 
berpengaruh terhadap semakin tinggi atau semakin baik spiritualitas (Y). 
 
2.  Persamaan Model 2 
Persamaan model 2 menguji pengaruh antara manajemen emosi (X1), motivasi (X2), 
dan spiritualitas (Y) terhadap semangat kerja (Z). Hasil pengujian persamaan model 2 
disajikan sebagai berikut: 
Tabel 4.14. Hasil Koefisien Determinasi Persamaan Model 2 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .645a .416 .406 2.6743 
Sumber: Data Penelitian Diolah (2020) 
 
Berdasarkan tabel 4.14. diperoleh nilai koefisien determinasi yang ditunjukkan dari 
nilai R Square sebesar 0,416. Hal ini menunjukkan bahwa besar pengaruh antara manajemen 
emosi (X1), motivasi (X2), dan spiritualitas (Y) terhadap semangat kerja (Z) sebesar 41,6 
persen, sementara besar pengaruh lainnya (58,4 %) dijelaskan oleh variabel lain yang tidak 
digunakan dalam penelitian. Maknanya adalah bahwa perubahan yang terjadi pada variabel 
manajemen emosi (X1), motivasi (X2), dan spiritualitas (Y) akan berpengaruh terhadap 












Tabel 4.15. Hasil Koefisien Jalur Persamaan Model 2 





B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 11.177 3.555  3.144 .002 
Manajemen Emosi (X1) .129 .064 .134 2.020 .045 
Motivasi (X2) .404 .082 .335 4.913 .000 
Spiritualitas (Y) .248 .046 .352 5.362 .000 
Variabel terikat: Semangat Kerja (Z) 
Sumber: Data Penelitian Diolah (2020) 
 
Berdasarkan tabel 4.15. diperoleh persamaan jalur model 2 sebagai berikut: 
 Z = β1 X1 + β2 X2 + β3 Y + e2 
 Z = 0,134 X1 + 0,335 X2 + 0,352 Y + e2 
Dari hasil tersebut dapat dijelaskan arti dari koefisien jalur sebagai berikut: 
a. Koefisien jalur manajemen emosi (X1) sebesar 0,134 menunjukkan adanya pengaruh 
positif terhadap semangat kerja (Z), artinya semakin tinggi atau semakin baik manajemen 
emosi (X1) akan berpengaruh terhadap semakin tinggi atau semakin baik semangat kerja 
(Z). 
b. Koefisien jalur motivasi (X2) sebesar 0,335 menunjukkan adanya pengaruh positif 
terhadap semangat kerja (Z), artinya semakin tinggi atau semakin baik motivasi (X2) 
akan berpengaruh terhadap semakin tinggi atau semakin baik semangat kerja (Z). 
c. Koefisien jalur spiritualitas (Y) sebesar 0,352 menunjukkan adanya pengaruh positif 
terhadap semangat kerja (Z), artinya semakin tinggi atau semakin baik spiritualitas (Y) 
akan berpengaruh terhadap semakin tinggi atau semakin baik semangat kerja (Z). 
Dengan demikian hasil dari pengujian persamaan model 1 dan model 2 dapat dibentuk 
















Gambar 4.3. Diagram Jalur Model Antara Manajemen Emosi (X1), Motivasi (X2), dan 
Spiritualitas (Y) Terhadap Semangat Kerja (Z) 
Sumber: Data Penelitian Diolah (2020) 
 
Berdasarkan model analisis jalur pada gambar 4.3. dapat dilakukan pengujian pengaruh 
tidak langsung menggunakan uji Sobel dengan hasil sebagai berikut: 
a.  Pengaruh tidak langsung antara manajemen emosi (X1) terhadap semangat kerja (Z) 
melalui spiritualitas (Y) diperoleh dengan cara mengalikan koefisien jalur pengaruh 
langsung antara manajemen emosi (X1) terhadap spiritualitas (Y) sebesar 0,200 dengan 
koefisien jalur pengaruh langsung antara spiritualitas (Y) terhadap semangat kerja (Z) 
sebesar 0,352 sehingga diperoleh koefisien pengaruh tidak langsung sebesar 0,070 yang 
menunjukkan adanya pengaruh positif terhadap semangat kerja (Z), artinya semakin 
tinggi atau semakin baik manajemen emosi (X1) akan berpengaruh terhadap semakin 
tinggi atau semakin baik semangat kerja (Z) secara tidak langsung melalui spiritualitas 
(Y). Jika dibandingkan antara pengaruh langsung (X1) –> (Z) dengan pengaruh tidak 
langsung (X1) –> (Z) melalui (Y), maka hasilnya lebih besar melalui pengaruh langsung 
(X1) –> (Z). 
 
b.  Pengaruh tidak langsung antara motivasi (X2) terhadap semangat kerja (Z) melalui 



















antara motivasi (X2) terhadap spiritualitas (Y) sebesar 0,310 dengan koefisien jalur 
pengaruh langsung antara spiritualitas (Y) terhadap semangat kerja (Z) sebesar 0,352 
sehingga diperoleh koefisien pengaruh tidak langsung sebesar 0,109 yang menunjukkan 
adanya pengaruh positif terhadap semangat kerja (Z), artinya semakin tinggi atau 
semakin baik motivasi (X2) akan berpengaruh terhadap semakin tinggi atau semakin 
baik semangat kerja (Z) secara tidak langsung melalui spiritualitas (Y). Jika 
dibandingkan antara pengaruh langsung (X2) –> (Z) dengan pengaruh tidak langsung 
(X2) –> (Z) melalui (Y), maka hasilnya lebih besar melalui pengaruh langsung (X2) –> 
(Z). 
 
4.5. Hasil Uji Hipotesis 
Setelah diketahui hasil dari uji-uji yang telah dilakukan sebelumnya, maka 
selanjutnya dilakukan uji hipotesis. Adapun hasil pengujian setiap hipotesis adalah sebagai 
berikut: 
 
1. Pengaruh manajemen emosi (X1) terhadap spiritualitas (Y) 
  Berdasarkan hasil uji statistik dengan menggunakan analisis path diperoleh koefisien 
jalur sebesar 0,200 dengan nilai signifikansi (p) sebesar 0,010. Nilai signifikansi tersebut 
kurang dari 0,05 (p < 0,05) sehingga manajemen emosi (X1) berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap spiritualitas (Y). 
2. Pengaruh motivasi (X2) terhadap spiritualitas (Y) 
  Berdasarkan hasil uji statistik dengan menggunakan analisis path diperoleh koefisien 
jalur sebesar 0,310 dengan nilai signifikansi (p) sebesar 0,000. Nilai signifikansi tersebut 
kurang dari 0,05 (p < 0,05) sehingga motivasi (X2) berpengaruh positif dan signifikan 




3. Pengaruh manajemen emosi (X1) terhadap semangat kerja (Z) 
  Berdasarkan hasil uji statistik dengan menggunakan analisis path diperoleh koefisien 
jalur sebesar 0,134 dengan nilai signifikansi (p) sebesar 0,045. Nilai signifikansi tersebut 
kurang dari 0,05 (p < 0,05) sehingga manajemen emosi (X1) berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap semangat kerja (Z). 
4. Pengaruh motivasi (X2) terhadap semangat kerja (Z) 
  Berdasarkan hasil uji statistik dengan menggunakan analisis path diperoleh koefisien 
jalur sebesar 0,335 dengan nilai signifikansi (p) sebesar 0,000. Nilai signifikansi tersebut 
kurang dari 0,05 (p < 0,05) sehingga motivasi (X2) berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap semangat kerja (Z). 
5. Pengaruh spiritualitas (Y) terhadap semangat kerja (Z) 
  Berdasarkan hasil uji statistik dengan menggunakan analisis path diperoleh koefisien 
jalur sebesar 0,352 dengan nilai signifikansi (p) sebesar 0,000. Nilai signifikansi tersebut 
kurang dari 0,05 (p < 0,05) sehingga spiritualitas (Y) berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap semangat kerja (Z). 
6. Pengaruh manajemen emosi (X1) terhadap semangat kerja (Z) dengan spiritualitas (Y) 
sebagai variabel intervening 
  Berdasarkan hasil uji statistik dengan menggunakan analisis path diperoleh koefisien 
jalur sebesar 0,070 dengan nilai signifikansi (p) sebesar 0,022. Nilai signifikansi tersebut 
kurang dari 0,05 (p < 0,05) sehingga manajemen emosi (X1) berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap semangat kerja (Z) dengan spiritualitas (Y) sebagai variabel 
intervening. 





  Berdasarkan hasil uji statistik dengan menggunakan analisis path diperoleh koefisien 
jalur sebesar 0,109 dengan nilai signifikansi (p) sebesar 0,002. Nilai signifikansi tersebut 
kurang dari 0,05 (p < 0,05) sehingga motivasi (X2) berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap semangat kerja (Z) dengan spiritualitas (Y) sebagai variabel intervening. 
 
4.6. Pembahasan 
1.        Manajemen emosi karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap spiritualitas. 
Artinya semakin baik manajemen emosi karyawan RSU Aminah Kota Blitar dalam aspek 
memotivasi diri, meredakan frustasi, mengendalikan hawa nafsu, selalu berfikir positif, 
menyelesaikan konflik batin, memahami perasaan orang lain, mengenali perasaan diri 
sendiri/orang lain, mengelola emosi, menjaga stabilitas diri tetap tenang ketika 
menghadapi masalah, menjaga diri tetap fokus ketika menghadapi masalah maka semakin 
baik pula tingkat spiritualitasnya.  
 Pengelolaan emosi diri dalam menghadapi suatu masalah meliputi : memotivasi diri, 
meredakan frustasi, mengendalikan hawa nafsu, selalu berfikir positif, menyelesaikan 
konflik batin, memahami perasaan orang lain, mengenali perasaan diri sendiri/orang lain, 
mengelola emosi, menjaga stabilitas diri tetap tenang ketika menghadapi masalah, serta 
menjaga diri tetap fokus ketika menghadapi masalah maka semakin baik pula tingkat 
spiritualitasnya karyawan RSU Aminah Kota Blitar. 
       Hasil penelitian ini mendukung dari hasil penelitian Van Capellen, et al. (2014), 
(Moal-Ulvoas, 2017), dan (Sirgy, 2010). 
2.        Motivasi karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap spiritualitas. Artinya 
semakin baik motivasi karyawan RSU Aminah Kota Blitar dalam aspek prestasi dalam 
bentuk bonus atau insentif kepada pegawai, kebutuhan meningkatkan prestasi dalam 




memuaskan, merasa pengabdian diakui pimpinan, berusaha untuk meningkatkan kualitas 
penyelesaian tugas, selalu tepat waktu dalam menyelesaikan tugas, merasa belum puas 
apabila pekerjaan belum dapat diselesaikan, merasa bersalah apabila pekerjaan terlambat 
selesai, puas dengan tingkat kemajuan kualitas diri, mampu meningkatkan potensi yang 
optimal maka semakin baik pula tingkat spiritualitasnya.  
 Dorongan atau perangsang yang membuat seseorang melakukan pekerjaan yang 
diinginkannya dengan rela tanpa merasa terpaksa meliputi : prestasi dalam bentuk bonus 
atau insentif kepada pegawai, kebutuhan meningkatkan prestasi dalam pekerjaan, 
pimpinan selalu memberikan pujian kepada anggota dengan kerjaan yang memuaskan, 
merasa pengabdian diakui pimpinan, berusaha untuk meningkatkan kualitas penyelesaian 
tugas, selalu tepat waktu dalam menyelesaikan tugas, merasa belum puas apabila 
pekerjaan belum dapat diselesaikan, merasa bersalah apabila pekerjaan terlambat selesai, 
puas dengan tingkat kemajuan kualitas diri, mampu meningkatkan potensi yang optimal 
maka semakin baik pula tingkat spiritualitasnya karyawan RSU Aminah Kota Blitar. 
        Hasil penelitian ini mendukung dari hasil penelitian (Mujib, et al., 2016), (Rafika 
Ulfa, et. al., 2017), dan (Moal-Ulvoas, 2014).  
3.        Manajemen emosi karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat 
kerja. Artinya semakin baik manajemen emosi karyawan RSU Aminah Kota Blitar dalam 
aspek memotivasi diri, meredakan frustasi, mengendalikan hawa nafsu, selalu berfikir 
positif, menyelesaikan konflik batin, memahami perasaan orang lain, mengenali perasaan 
diri sendiri/orang lain, mengelola emosi, menjaga stabilitas diri tetap tenang ketika 
menghadapi masalah, menjaga diri tetap fokus ketika menghadapi masalah maka semakin 
baik pula tingkat semangat kerjanya.  
 Pengelolaan emosi diri dalam menghadapi suatu masalah meliputi : memotivasi diri, 




konflik batin, memahami perasaan orang lain, mengenali perasaan diri sendiri/orang lain, 
mengelola emosi, menjaga stabilitas diri tetap tenang ketika menghadapi masalah, serta 
menjaga diri tetap fokus ketika menghadapi masalah maka semakin baik pula tingkat 
semangat kerjanya karyawan RSU Aminah Kota Blitar. 
       Hasil penelitian ini mendukung dari hasil penelitian (Che Haslina Abdullah, et al. 
2013), (Grant, 2013), dan (Little et al., 2016; Sy et al., 2005). 
4.        Motivasi karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja. 
Artinya semakin baik motivasi karyawan RSU Aminah Kota Blitar dalam aspek prestasi 
dalam bentuk bonus atau insentif kepada pegawai, kebutuhan meningkatkan prestasi 
dalam pekerjaan, pimpinan selalu memberikan pujian kepada anggota dengan kerjaan 
yang memuaskan, merasa pengabdian diakui pimpinan, berusaha untuk meningkatkan 
kualitas penyelesaian tugas, selalu tepat waktu dalam menyelesaikan tugas, merasa belum 
puas apabila pekerjaan belum dapat diselesaikan, merasa bersalah apabila pekerjaan 
terlambat selesai, puas dengan tingkat kemajuan kualitas diri, mampu meningkatkan 
potensi yang optimal maka semakin baik pula tingkat semangat kerjanya.  
  Dorongan atau perangsang yang membuat seseorang melakukan pekerjaan yang 
diinginkannya dengan rela tanpa merasa terpaksa meliputi : prestasi dalam bentuk bonus 
atau insentif kepada pegawai, kebutuhan meningkatkan prestasi dalam pekerjaan, 
pimpinan selalu memberikan pujian kepada anggota dengan kerjaan yang memuaskan, 
merasa pengabdian diakui pimpinan, berusaha untuk meningkatkan kualitas penyelesaian 
tugas, selalu tepat waktu dalam menyelesaikan tugas, merasa belum puas apabila 
pekerjaan belum dapat diselesaikan, merasa bersalah apabila pekerjaan terlambat selesai, 
puas dengan tingkat kemajuan kualitas diri, mampu meningkatkan potensi yang optimal 




        Hasil penelitian ini mendukung dari hasil penelitian (Suryantoro, Igor, et al. 2018), 
(Dwi Mulyanto, 2010), dan (Mela Filani, dkk, 2019).  
5.         Spiritualitas karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja. 
Artinya semakin baik spiritualitas karyawan RSU Aminah Kota Blitar dalam aspek saat 
beribadah atau pada waktu lain saat terhubung dengan Tuhan merasakan kebahagiaan, 
ingin lebih dekat dengan Tuhan, meminta bantuan Tuhan dalam kegiatan sehari-hari, 
menemukan kekuatan dalam agama atau spiritualitas, menemukan kenyamanan dalam 
agama atau spiritualitas, mengalami keterhubungan dengan semua kehidupan, merasa 
bersyukur atas berkah merasa dibimbing oleh Tuhan di dalam kegiatan sehari-hari, 
merasa peduli tanpa pamrih untuk orang lain, merasakan kasih sayang Tuhan melalui 
orang lain, merasakan kasih sayang Tuhan secara langsung, merasakan kehadiran Tuhan, 
merasakan ketenangan batin atau harmoni, secara spiritual tersentuh oleh keindahan 
ciptaan Tuhan, serta merasa dekat dengan Tuhan maka semakin baik pula tingkat 
semangat kerjanya.  
   Proses perjalanan ke dalam diri (inner journey) menuju kesadaran yang paling 
dalam dari eksistensi diri manusia meliputi : saat beribadah atau pada waktu lain saat 
terhubung dengan Tuhan merasakan kebahagiaan, ingin lebih dekat dengan Tuhan, 
meminta bantuan Tuhan dalam kegiatan sehari-hari, menemukan kekuatan dalam agama 
atau spiritualitas, menemukan kenyamanan dalam agama atau spiritualitas, mengalami 
keterhubungan dengan semua kehidupan, merasa bersyukur atas berkah merasa dibimbing 
oleh Tuhan di dalam kegiatan sehari-hari, merasa peduli tanpa pamrih untuk orang lain, 
merasakan kasih sayang Tuhan melalui orang lain, merasakan kasih sayang Tuhan secara 
langsung, merasakan kehadiran Tuhan, merasakan ketenangan batin atau harmoni, secara 
spiritual tersentuh oleh keindahan ciptaan Tuhan, serta merasa dekat dengan Tuhan maka 




        Hasil penelitian ini mendukung dari hasil penelitian (PRADHAN, Rabindra Kumar 
et al. 2016), Fry (2003), dan (Dennis Duchon T and Donde Ashmos Plowman, 2005). 
6.         Manajemen emosi karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat 
kerja dengan spiritualitas sebagai variabel intervening. Artinya semakin baik manajemen 
emosi karyawan RSU Aminah Kota Blitar dalam aspek memotivasi diri, meredakan 
frustasi, mengendalikan hawa nafsu, selalu berfikir positif, menyelesaikan konflik batin, 
memahami perasaan orang lain, mengenali perasaan diri sendiri/orang lain, mengelola 
emosi, menjaga stabilitas diri tetap tenang ketika menghadapi masalah, menjaga diri tetap 
fokus ketika menghadapi masalah maka semakin baik pula tingkat semangat kerjanya 
dengan spiritualitas sebagai variabel intervening.  
 Pengelolaan emosi diri dalam menghadapi suatu masalah meliputi : memotivasi diri, 
meredakan frustasi, mengendalikan hawa nafsu, selalu berfikir positif, menyelesaikan 
konflik batin, memahami perasaan orang lain, mengenali perasaan diri sendiri/orang lain, 
mengelola emosi, menjaga stabilitas diri tetap tenang ketika menghadapi masalah, serta 
menjaga diri tetap fokus ketika menghadapi masalah maka semakin baik pula tingkat 
semangat kerjanya karyawan RSU Aminah Kota Blitar dengan spiritualitas sebagai 
variabel intervening. 
       Hasil penelitian ini mendukung dari hasil penelitian Van Capellen, et al. (2014), 
(Moal-Ulvoas, 2017), dan (Little et al., 2016; Sy et al., 2005). 
7.        Motivasi karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja 
dengan spiritualitas sebagai variabel intervening. Artinya semakin baik motivasi 
karyawan RSU Aminah Kota Blitar dalam aspek prestasi dalam bentuk bonus atau 
insentif kepada pegawai, kebutuhan meningkatkan prestasi dalam pekerjaan, pimpinan 
selalu memberikan pujian kepada anggota dengan kerjaan yang memuaskan, merasa 




selalu tepat waktu dalam menyelesaikan tugas, merasa belum puas apabila pekerjaan 
belum dapat diselesaikan, merasa bersalah apabila pekerjaan terlambat selesai, puas 
dengan tingkat kemajuan kualitas diri, mampu meningkatkan potensi yang optimal maka 
semakin baik pula tingkat semangat kerjanya dengan spiritualitas sebagai variabel 
intervening.  
  Dorongan atau perangsang yang membuat seseorang melakukan pekerjaan yang 
diinginkannya dengan rela tanpa merasa terpaksa meliputi : prestasi dalam bentuk bonus 
atau insentif kepada pegawai, kebutuhan meningkatkan prestasi dalam pekerjaan, 
pimpinan selalu memberikan pujian kepada anggota dengan kerjaan yang memuaskan, 
merasa pengabdian diakui pimpinan, berusaha untuk meningkatkan kualitas penyelesaian 
tugas, selalu tepat waktu dalam menyelesaikan tugas, merasa belum puas apabila 
pekerjaan belum dapat diselesaikan, merasa bersalah apabila pekerjaan terlambat selesai, 
puas dengan tingkat kemajuan kualitas diri, mampu meningkatkan potensi yang optimal 
maka semakin baik pula tingkat semangat kerjanya karyawan RSU Aminah Kota Blitar 
dengan spiritualitas sebagai variabel intervening. 
        Hasil penelitian ini mendukung dari hasil penelitian (Rahmati, Abbas et al. 2018), 











KESIMPULAN DAN SARAN 
 
5.1. Kesimpulan 
 Berdasarkan dari hasil penelitian mengenai Pengaruh Manajemen Emosi dan Motivasi 
Terhadap Semangat Kerja dengan Spiritualitas sebagai Variabel Intervening, maka penulis 
menyimpulkan:  
1.   Pengaruh manajemen emosi terhadap spiritualitas di RSU Aminah Kota Blitar secara 
umum dipersepsikan karyawan cenderung baik. Hal itu dapat dilihat bahwa semakin baik 
manajemen emosi karyawan, maka semakin baik pula tingkat spiritualitasnya. Berarti bahwa 
semakin baik karyawan mengatur dan menguasai emosi sendiri dan/atau emosi orang lain, 
maka semakin kuat kesadaran diri manusia (karyawan) akan eksistensi atau kehadiran Tuhan 
sebagai Pencipta, Pemelihara, dan Pengatur seluruh alam dalam menjalankan pekerjaannya.  
2.  Pengaruh motivasi terhadap spiritualitas di RSU Aminah Kota Blitar secara umum 
dipersepsikan karyawan cenderung baik. Hal itu dapat dilihat bahwa semakin tinggi motivasi 
karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat spiritualitasnya. Berarti bahwa semakin kuat 
kondisi internal yang membuat seorang karyawan tetap tertarik dalam menjalankan 
pekerjaannya dan mendorong karyawan mencapai tujuan tertentu dan membangkitkan 
karyawan untuk bertindak, maka semakin kuat kesadaran diri manusia (karyawan) akan 
eksistensi atau kehadiran Tuhan sebagai Pencipta, Pemelihara, dan Pengatur seluruh alam 
dalam menjalankan pekerjaannya.  
3.    Pengaruh manajemen emosi terhadap semangat kerja di RSU Aminah Kota Blitar secara 
umum dipersepsikan karyawan cenderung bagus. Hal itu dapat dilihat bahwa semakin baik 
manajemen emosi karyawan, maka semakin baik pula tingkat semangat kerjanya. Berarti 




lain, maka semakin kuat perasaan terikat yang menyebabkan kecenderungan anggota 
organisasi (karyawan) untuk berusaha lebih keras dalam mencapai tujuan dan sasaran 
organisasi dalam menjalankan pekerjaannya. 
4.   Pengaruh motivasi terhadap semangat kerja di RSU Aminah Kota Blitar secara umum 
dipersepsikan karyawan cenderung bagus. Hal itu dapat dilihat bahwa semakin tinggi 
motivasi karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat semangat kerjanya. Berarti bahwa 
semakin kuat kondisi internal yang membuat seorang karyawan tetap tertarik dalam 
menjalankan pekerjaannya dan mendorong karyawan mencapai tujuan tertentu dan 
membangkitkan karyawan untuk bertindak, maka semakin kuat perasaan terikat yang 
menyebabkan kecenderungan anggota organisasi (karyawan) untuk berusaha lebih keras 
dalam mencapai tujuan dan sasaran organisasi dalam menjalankan pekerjaannya. 
5.    Pengaruh spiritualitas terhadap semangat kerja di RSU Aminah Kota Blitar secara umum 
dipersepsikan karyawan cenderung baik. Hal itu dapat dilihat bahwa semakin tinggi tingkat 
spiritualitas karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat semangat kerjanya. Berarti bahwa 
semakin bagus kesadaran diri manusia (karyawan) akan eksistensi atau kehadiran Tuhan 
sebagai Pencipta, Pemelihara, dan Pengatur seluruh alam, maka semakin kuat perasaan terikat 
yang menyebabkan kecenderungan anggota organisasi (karyawan) untuk berusaha lebih keras 
dalam mencapai tujuan dan sasaran organisasi dalam menjalankan pekerjaannya. 
6.   Pengaruh manajemen emosi terhadap semangat kerja dengan spiritualitas sebagai variabel 
intervening di RSU Aminah Kota Blitar, secara umum dipersepsikan karyawan cenderung 
baik. Variabel manajemen emosi secara sendirinya memiliki pengaruh positif dan signifikan 
terhadap semangat kerja dengan spiritualitas sebagai variabel intervening. Berarti bahwa 
semakin bagus karyawan mengatur dan menguasai emosi sendiri dan/atau emosi orang lain, 
maka semakin kuat perasaan terikat yang menyebabkan kecenderungan anggota organisasi 




menjalankan pekerjaannya, dengan kesadaran diri manusia (karyawan) akan eksistensi atau 
kehadiran Tuhan sebagai Pencipta, Pemelihara, dan Pengatur seluruh alam sebagai 
intervening. 
7.  Pengaruh motivasi terhadap semangat kerja dengan spiritualitas sebagai variabel 
intervening di RSU Aminah Kota Blitar, secara umum dipersepsikan karyawan cenderung 
baik. Variabel motivasi secara sendirinya memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
semangat kerja dengan spiritualitas sebagai variabel intervening. Berarti bahwa semakin 
bagus kondisi internal yang membuat seorang karyawan tetap tertarik dalam menjalankan 
pekerjaannya dan mendorong karyawan mencapai tujuan tertentu dan membangkitkan 
karyawan untuk bertindak, maka semakin kuat perasaan terikat yang menyebabkan 
kecenderungan anggota organisasi (karyawan) untuk berusaha lebih keras dalam mencapai 
tujuan dan sasaran organisasi dalam menjalankan pekerjaannya, dengan kesadaran diri 
manusia (karyawan) akan eksistensi atau kehadiran Tuhan sebagai Pencipta, Pemelihara, dan 
Pengatur seluruh alam sebagai intervening. 
 
5.2. Saran  
Peneliti menyadari bahwa masih banyak kekurangan dalam penelitian ini. Selain itu 
berdasarkan beberapa keterbatasan dalam penelitian ini, maka beberapa saran yang dapat 
direkomendasikan oleh peneliti untuk RSU Aminah Kota Blitar dan bagi penelitian 
selanjutnya agar menjadi lebih baik lagi, yaitu antara lain sebagai berikut : 
1. Diharapkan bagi RSU Aminah Kota Blitar kedepannya, dapat meningkatkan aspek 
manajemen emosi karyawan, dengan cara melatih karyawan agar lebih jujur dan terbuka 
terhadap diri sendiri sehingga konflik batin dapat terselesaikan dengan baik. Selain itu 
diharapkan karyawan  RSU Aminah Kota Blitar agar lebih mempelajari pola bahasa 
tubuh yang sering digunakan orang lain agar kedepannya menjadi lebih peka dan dapat 




2. Untuk meningkatkan aspek motivasi karyawan, diharapkan agar pimpinan RSU Aminah 
Kota Blitar lebih menghargai karyawan dengan cara memberikan pujian akan hasil 
kinerja karyawan apabila mereka dapat menyelesaikan tugas dengan baik. 
3. Kedepannya dalam usaha meningkatkan aspek spiritualitas, diharapkan agar karyawan 
RSU Aminah Kota Blitar lebih sering berbuat baik kepada orang lain, baik yang dikenal 
maupun tidak dengan ikhlas. Selain itu diharapkan agar karyawan dapat merefleksikan 
diri terhadap makna hidup agar dapat mengalami keterhubungan dengan semua 
kehidupan. 
4. RSU Aminah Kota Blitar harus mampu membuat karyawannya tetap bersemangat dalam 
bekerja, dengan cara melanjutkan tata tertib yang sudah baik dan mempertahanan 
lingkungan kerja yang kondusif, sehingga dengan demikian dapat menambah kualitas 
pelayanannya yang baik bagi masyarakat. 
5. Untuk penelitian selanjutnya, peneliti diharapkan dapat menguji aspek/faktor lainnya 
yang memengaruhi spiritualitas, seperti dengan menggunakan faktor etika kerja, regulasi 
pemerintah, serta kualitas sumber daya manusia untuk melihat pengaruh variabel-variabel 
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Nomor Responden : 
      Tanggal  : 
 
 
Kepada Yth . Bapak/Ibu Karyawan RSU Aminah Kota Blitar 
Di tempat  
 
PENGARUH MANAJEMEN EMOSI DAN MOTIVASI TERHADAP 




Terima kasih atas partisipasi Bapak/Ibu/Saudara yang  menjadi salah satu responden 
dan secara sukarela mengisi kuesioner ini. Kuesioner ini disusun untuk tujuan penelitian 
ilmiah yang dilakukan oleh Andry Syuhada Caesar Saefullah, mahasiswa Magister 
Manajemen, Universitas Muhammadiyah Malang. Tujuan pengumpulan data dalam bentuk 
kuesioner ini semata-mata untuk kepentingan akademis dalam rangka penyusunan tesis. Oleh 
karena itu, saya sangat mengharapkan kesediaan Bapak/Ibu/Saudara untuk meluangkan 
waktu mengisi kuesioner ini. Selanjutnya untuk menambah keyakinan dalam menjawab 
pertanyaan, diinformasikan bahwa data dan informasi yang diperoleh dari kuesioner ini hanya 
digunakan untuk penelitian. Sebelum menjawab pertanyaan-pertanyaan dibawah ini, saya 
mohon agar Bapak/Ibu/Saudara membaca terlebih dahulu petunjuk pengisian dan menjawab 
setiap pertanyaan dengan keyakinan tinggi tanpa ada suatu keraguan sesuai dengan keadaan 
yang sebenarnya. 
 
Atas partisipasi dan kerjasamanya saya ucapkan terima kasih. 
 
 














SS  : Sangat Setuju 
S  : Setuju 
R  : Ragu-ragu 
TS  : Tidak Setuju 






1. Manajemen Emosi 
 
No. Pernyataan SS S N TS STS 
1 
Saya adalah tipe manusia yang mampu untuk memotivasi diri 
sendiri. 
     
2 
Saya adalah tipe manusia yang mampu untuk meredakan 
frustasi ketika mendapatkan persoalan. 
     
3 
Saya adalah tipe manusia yang mampu untuk mengendalikan 
hawa nafsu. 
     
4 
Saya adalah tipe manusia yang selalu berfikir positif, sehingga 
mampu mengelola stress. 
     
5 
Saya adalah tipe manusia yang mampu untuk menyelesaikan 
konflik batin. 
     
6 
Saya adalah tipe manusia yang mampu memahami perasaan 
orang lain. 
     
7 
Saya adalah tipe manusia yang mampu untuk mengenali 
perasaan diri sendiri/orang lain. 
     
8 Saya adalah tipe manusia yang mampu mengelola emosi.      
9 
Saya adalah tipe manusia yang mampu untuk menjaga 
stabilitas diri tetap tenang ketika menghadapi masalah. 
     
10 
Saya adalah tipe manusia yang mampu untuk menjaga diri 
tetap fokus ketika menghadapi masalah. 




No. Pernyataan SS S N TS STS 
Prestasi (Achievement) 
1 
Perusahaan memberikan imbalan atas prestasi dalam bentuk 
bonus atau insentif kepada pegawai. 
     
2 
Apabila kebutuhan hidup saya sudah terpenuhi, saya masih 
merasa perlu meningkatkan prestasi dalam pekerjaan. 
     
Pengakuan (Recognition) 
3 
Pimpinan selalu memberikan pujian bilamana ada anggota 
yang mampu menjalankan tugas program kerjaan dengan 
memuaskan. 
     
4 
Saya merasa bila pengabdian saya selama di organisasi ini 
diakui oleh pimpinan. 
     
Pekerjaan Itu Sendiri (The work it self) 
5 
Dalam perusahaan ini saya berusaha untuk meningkatkan 
kualitas penyelesaian tugas. 
     




Saya selalu tepat waktu dalam menyelesaikan tugas program 
kerja yang menjadi tanggung jawab saya secara professional. 
Tanggung Jawab (Responsibility) 
7 
Saya merasa belum puas apabila pekerjaan belum dapat 
diselesaikan. 
     
8 Saya merasa bersalah apabila pekerjaan terlambat selesai.      
Kemajuan (Advancement) 
9 Saya puas dengan tingkat kemajuan kualitas diri saya.      
Pengembangan Potensi Individu (The possibility of growth) 
10 
Adanya arahan langsung dari pimpinan, mampu meningkatkan 
potensi yang optimal dari anggota dalam hal mengoreksi hasil 
kerja yang kurang optimal. 




No. Pernyataan SS S N TS STS 
1 
Saat beribadah atau pada waktu lain saat terhubung dengan 
Tuhan, saya merasakan kebahagiaan yang membawa saya 
keluar dari masalah sehari-hari saya. 
     
2 Saya ingin lebih dekat dengan Tuhan.      
3 Saya meminta bantuan Tuhan dalam kegiatan sehari-hari.      
4 
Saya menemukan kekuatan dalam agama atau spiritualitas 
saya. 
     
5 
Saya menemukan kenyamanan dalam agama atau spiritualitas 
saya. 
     
6 Saya mengalami keterhubungan dengan semua kehidupan.      
7 Saya merasa bersyukur atas berkah yang saya peroleh.      
8 
Saya merasa dibimbing oleh Tuhan di dalam kegiatan sehari-
hari. 
     
9 Saya merasa peduli tanpa pamrih untuk orang lain.      
10 Saya merasakan kasih sayang Tuhan melalui orang lain.      
11 Saya merasakan kasih sayang Tuhan secara langsung.      
12 Saya merasakan kehadiran Tuhan.      
13 Saya merasakan ketenangan batin atau harmoni.      
14 Saya secara spiritual tersentuh oleh keindahan ciptaan Tuhan.      
15 Saya merasa dekat dengan Tuhan.      
 
4. Semangat Kerja 
 
No. Pernyataan SS S N TS STS 
1 Saya tidak pernah absen dalam bekerja.      
2 
Saya senang bekerja sama dengan rekan kerja dalam 
menyelesaikan pekerjaan. 
     
3 Saya sudah merasa nyaman dengan pekerjaan saya saat ini.      
4 
Ada rasa puas dalam hati apabila pekerjaan saya selesai 
dengan baik dan benar. 
     
5 
Saya berusaha datang ke tempat kerja lebih awal daripada 
waktu yang telah ditentukan. 





Saya selalu pulang kerja sesuai dengan waktu yang telah 
ditetapkan oleh perusahaan. 
     
7 
Saya selalu menjalin kerjasama yang baik dengan teman 
sekerja maupun dengan pimpinan. 
     
8 
Saya mampu menyelesaikan beban kerja yang diberikan sesuai 
dengan kemampuan yang dimiliki. 
     
9 Saya menganggap rekan kerja sebagai keluarga.      
10 
Saya selalu menjalin hubungan yang baik dengan teman 
sekerja baik didalam pekerjaan maupun di luar pekerjaan. 
     
11 
Dalam lingkungan kerja sikap saling menghormati dan saling 
menghargai dapat meningkatkan semangat kerja karyawan. 
     
12 
Lingkungan kerja yang nyaman, bersih, rapi serta fasilitas 
yang memadai membuat gairah kerja saya meningkat. 






BUKTI CEK PLAGIASI 
 
 
